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RESUMEN 
La Investigación" Factores psicológicos y sus efectos en los docentes del 
Programa de Postgrado del Nivel superior" destaca la relación vital de nuestra 
percepción, sentimientos y actitud con nuestra conducta laboral. 
Tiene como objetivo valora la presencia de factores psicológicos y sus efectos 
en el dsempeño de los docentes del Nivel superior. Estos factores psicológicos 
se agrupan bajo el síndrome de estrés laboral. 
La fuente de la información son los docentes del Programa de Postgrado del 
Nivel Superior, recabada a través de una encuesta. 
La investigación es de tipo transeccional descriptivo, la cual tiene por objeto 
indagar la incidencia y valores en que se manifiestan una o más variables en 
un momento dado o tiempo único. 
Los datos resultantes son analizados e interpretados a través del programa 
Excel, y presentados mediante cuadros y graficas y sus respectivos análisis. 
Se diseña un Seminario taller de "Desarrollo Humano y Manejo del estrés 
Laboral" para el fortalecimiento de competencias y destrezas psicoafectivas de 
los docentes con el propósito de desarrollar estrategias para el manejo 
adecuado del estrés 
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SUMMARY 
On the basis of multiple foreign studies that emphasize the negative influence of 
labor stress in the different processes from the education-leaming east work 
has been elaborated that represents a effort to value the vital relation of our 
perception, feelings and attitude with our labor conduct. 
The source of the information is the educational ones of the Program of 
Postgrado of the Superior Level, successfully obtained through a survey. 
The investigation is of descriptive transeccional type, which intends to 
investigate the incidence and values in which they pronounce one or more 
variable in a while dice or unique time. 
The resulting data are analyzed and interpreted through the Excel program. 
Like viable recommendation, one designs a program for the fortification of 
competitions and psicoafectivas skills of the educational ones, in order to 




Para nadie es un secreto que la educación superior se encuentra en momentos 
de crisis, y al respecto se han realizado un sinnúmero de estudios y propuestas, 
sin que se llegue a un análisis profundo de la problemática. Tal vez se deba a 
que no se ha enfrentado la situación desde todas las posibles perspectivas. 
Es importante señalar, que en el desempeño laboral inciden 
circunstancias muy especiales que hacen que nos detengamos en su análisis, 
pues recaen en los docentes responsabilidades, que en muchas ocasiones los 
someten a presiones desencadenantes de estrés laboral. Como seres 
humanos, tienen una historia de vida y un aparato psíquico que determina su 
conducta en el amplio marco de la vida. Igualmente, están sujetos al impacto de 
factores psicológicos, de los cuales destacamos el estrés. 
Aunque la magnitud de este problema no está totalmente considerada en 
la documentación estadística normal, los tópicos relacionados con el estrés 
aparecen cada vez con mayor frecuencia en los debates de muchos paises, y al 
respecto se indica que a mayor presión laboral, existe una mayor sensación de 
impotencia en el trabajo y otras actividades. 
Es por lo antes indicado que llama la atención atender en forma 
investigativa la problemática de los factores psicológicos (estrés) en los 
educadores del Nivel Superior. 
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El trabajo que se presenta a continuación es el estudio de los factores 
psicológicos que inciden en el estrés laboral y su relación con el desempeño 
laboral de los docentes a Nivel Superior de la Universidad de Panamá. 
Se considera que será un trabajo interesante y de un gran reto 
profesional, debido a lo limitado de la información sobre experiencias similares. 
1.1. ANTECEDENTES 
En relación con el proceso educativo, se han realizado numerosas 
investigaciones a nivel mundial para determinar la incidencia y prevalencia de 
estrés laboral crónico en el ámbito educativo, y el impacto de este síndrome en 
el proceso de desempeño laboral. 
Según el informe sobre "La salud laboral en la enseñanza pública" 
(España) presentado por la Federación de Enseñanza de CCOO (1999), el 84% 
de las dolencias con mayor incidencia entre los docentes son los problemas 
psicológicos o psiquiátricos. 
El informe "El estado de la seguridad y la salud ocupacional en la Unión 
Europea", publicado por la Agencia Europea de Seguridad y Salud en Trabajo 
(2000), afirma que si un tercio de la muestra de los trabajadores utilizada en el 
estudio sufre de estrés, y el ámbito donde pueden tornarse medidas preventivas 
es el área psicosocial. 
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Guerrero(1998), en "Una investigación con docentes universitarios sobre 
el afrontamiento del estrés laboral y el síndrome del "quemado", realizada en la 
Universidad de Extremadura, España, encontró que el 41% de los docentes 
están exentos del síndrome de desgaste laboral, el 42% tienen niveles 
preocupantes y el 17% tiene un grado moderado del mismo. El autor compara 
los resultados con muestras de profesores americanos y españoles de otros 
niveles y encuentra que los resultados son similares. 
Nuestro medio cuenta con pocas investigaciones en relación a la 
incidencia de estrés laboral en los diferentes gremios. Citamos la investigación 
realizada por los estudiantes del Curso de Postgrado de Docencia Superior, 
Universidad de las Améric,as, 2001 sobre "Estrés laboral en el nivel docente", 
con una muestra de 1200 docentes," encontrándose que un tercio de los 
encuestados padecían sintomatologia compatible con el síndrome". Como 
estudio exploratorio, se observó una tendencia a la manifestación del síndrome 
que se expresa verbalmente, pero que no se reconoce como enfermedad. Esta 
investigación levanta barreras y genera ansiedad en los docentes con relación a 
las preguntas personales. 
Se encontró que factores como la agresividad, la falta de respeto, la 
indisciplina, el irrespeto, la carencia de valores la irresponsabilidad de los 
padres y la esc,asez de materiales de trabajo se suman a la falta de incentivos, la 
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soledad en que se trabaja, la ausencia de un trabajo en equipo y la inestabilidad 
laboral (34 de los docentes son interinos). 
En relación a la edad, se encontró que el período de sensibilización 
comprende los primeros años de carrera profesional dado que sería el segmento 
de tiempo en el que se produce la transmisión de las expectativas idealistas 
hacia la práctica cotidiana, aprendiéndose en este tiempo que tanto las 
recompensas personales, profesionales y económicas no son ni las prometidas 
ni las esperadas. 
El Programa de Salud Ocupacional de la Caja de Seguro Social trabaja 
actualmente en varias investigaciones sobre el tema. 
¿Cuál es nuestra realidad nacional en este campo? 
En el marco del estrés laboral crónico añadimos las siguientes 
consideraciones existentes en el desempeño laboral de los docentes: 
• Las exigencias laborales son elementos de presión para que la carga 
de trabajo aumente en horas dentro y fuera del aula de clases sin que 
ello signifique aumento en las remuneraciones. 
• La capacitación y actualización necesaria se ha convertido en una 
exigencia o un deber más, como premisa necesaria para adecuarse al 
rígido esquema de la sociedad actual en cuanto a demandas 
profesionales. 
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A tal extremo que podríamos asegurar que, en dicho medio, el valor 
es.  ¿cuánto sabes, cuanto vales? O planteado de otra forma, que en 
realidad no son sinónimos, ¿cuántos diplomas tienes, cuánto vales? 
• El tiempo de trabajo aumenta por exigencias de capacitación fuera de 
horario de trabajo, por nuevas tareas a realizar en la escuela ligadas a 
las condiciones de vida de los alumnos y sus familias, adecuación a 
las nuevas tecnologías de enseñanza, complejidad de los 
conocimientos científicos y didácticos y la actitud mencionada 
previamente en relación a la avaricia desmedida por los títulos. 
• La pobre adecuación del currículo a las demandas laborales, dado 
que el volumen de egreso es mayor que las posibilidades de la 
economía para generar empleo se convierte en un factor de estrés, 
tanto por las exigencias personales como por las demandas sociales 
y familiares insatisfechas. 
Otra característica del actual sistema educativo es el crecimiento del 
contenido curricular y aumento de la carga académica a nivel técnico sin incluir 
en dicho proceso habilidades, competencias, y destrezas para la vida 
(desarrollo de autoestima, asertividad, manejo de conflictos, creatividad, 
relaciones interpersonales, otras). 
Lo anterior es vital en el reforzamiento de nuestra estructura de 
personalidad, como refuerzo de nuestra vulnerabilidad a las situaciones 
ambientales estresantes. 
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En relación al área educativa, es significativo el número de docentes que 
llegan al diagnóstico, tratamiento 	 e incapacidades ambulatorias o por 
hospitalización i de múltiples patologías directamente relacionadas al estrés 
Sin embargo, es mucho más alarmante la enorme cantidad de docentes 
que soportan un intenso malestar psíquico crónico e insidioso, y no han recibido 
atención, ya sea por desconocimiento personal, por un diagnóstico encubierto, o 
por el proceso de negación. 
El dato empírico se registra a diario en la comunicación cotidiana, en el 
deterioro de la vida social, laboral y familiar del docente o en los resultados de su 
trabajo. 
1.2. - JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN. 
Sólo en años recientes la sociedad ha comenzado a prestar atención a la 
importante influencia que tiene el estrés y los factores psicológicos asociados en 
la salud pública y el impacto económico que ejerce en la producción y en el 
desempeño laboral de los diversos sectores. 
Es importante enfatizar la enorme trascendencia histórica que asume el 
estrés en las diferentes sociedades pasadas y contemporáneas, pues 
representa un claro indicador directo del grado de salud propio de cada 
organización social, de su estructura, de sus empresas, relaciones, medios y 
modos de producción. 
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Las nuevas tendencias en la administración de los recursos humanos y 
fuerza de trabajo contemplan cambios importantes en los esquemas 
tradicionales d'e estilos de dirección, jerarquías, participación y procesos internos 
de comunicación de las organizaciones productivas tendientes a favorecer un 
mejor clima organizacional que propicie el desarrollo, superación y buen 
desempeño de sus trabajadores. 
La susceptibilidad de los trabajadores es un factor importante a 
considerar, y por ello, en poblaciones o grupos de trabajadores expuestos en 
forma colectiva a factores causales de estrés existe un extenso campo de 
investigación en materia de acciones para la prevención de las enfermedades. 
Es necesario realizar nuevos estudios en materia de estrés laboral que 
permitan identificar con precisión el grado de participación de los factores 
generadores de estrés. 
A nivel mundial, el incremento de las enfermedades de la salud mental es 
de gran magnitud. Europa dio el primer llamado de alerta en los años GO. En 
Inglaterra, Francia y España estudian actualmente el incremento de estas 
patologías. 
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En el campo médico, la Organización Mundial de la Salud, OMS (1998) 
sostiene que: 
"medir la magnitud del problema es difícil pues depende de la interrelación 
entre los factores organizacionales, ambientales, y los factores 
individuales. Sin embargo, considera que aproximadamente un 40% de 
los médicos están afectados al grado de alterar su rendimiento y su 
actividad laboral". 
Los resultados de investigaciones realizadas establecen un rango de 
"especialidades con alto riesgo de estrés laboral" (que a menudo tratan con 
enfermedades crónicas e incurables (oncología, neumología, psiquiatría) y de 
"bajo riesgo de estrés laboral", que cursan con enfermedades de buen 
pronóstico y curables (ginecología, oftalmología, otorrinolaringología). 
En relación a los problemas de salud mental en nuestro país, es conocida 
la situación de incremento importante de la incidencia de los factores 
psicosociales en el desarrollo de la vida cotidiana: violencia, pobreza, corrupción, 
exclusión, crímenes, violaciones de toda índole, aumento de mortalidad por 
enferrnedades y conductas altamente relacionadas al estilo de vida: cáncer, 
Sida, trastornos coronarios, infarto miocardio, accidentes automovilísticos, otras. 
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Los docentes panameños no escapan al ámbito de influencia de los 
factores de riesgo del estrés laboral crónico. Muchos docentes con un gran nivel 
de estrés laboral son capaces de deslindar su vida personal y familiar de su 
trabajo, pero en la medida en que aparece el desgaste profesional y se mina la 
autoestima este hecho repercute en su vida personal. 
A nivel macro, preguntémonos si en algún momento no hemos 
experimentado lo siguiente: Sentirse mal pagado y sobrepasado por el trabajo; 
sentirse desvinculado del centro donde se trabaja y de los compañeros; sentirse 
incapaz de hacer frente a problemas de indisciplina, a alumnos con necesidades 
educativas especiales o al trabajo burocrático; sentirse cansado, irritado o 
molesto al acabar la jornada laboral. 
El estrés laboral crónico es una entidad más cercana de lo que asumimos. 
Muchos expertos dicen que es una enfermedad de la sociedad moderna, donde 
el trabajo deja de ser una fuente generadora de bienestar, para transformarse en 
un causal de desilusión y que es la sociedad quien debe deshacer el camino mal 
transitado. 
Además hacemos énfasis en que es una entidad prevenible a través de 
el diagnóstico precoz, las intervenciones médico-psiquiátricas, cambios en los 
modos y estilos de vida de la población y una adecuada distribución del tiempo 
de sueño- trabajo- esparcimiento, y ocio. 
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Ante la falta de estudios acerca del estrés laboral crónico en profesionales 
de la educación en nuestro pais, se decide relevar su incidencia en este 
segmento, especificamente en aquellos que se desempeñan en la Educación 
Superior. 
El interés va orientado a la posibilidad de plantear medidas preventivas 
para el manejo adecuado del estrés laboral a mediano plazo en el Programa de 
Postgrado del Nivel Superior. 
En atención a la necesidad antes planteada, el estudio pretende destacar 
la relación entre la presencia de los factores psicológicos, especificamente de 
estrés laboral, con el proceso del desempeño laboral. 
1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA. 
La influencia de los factores psicológicos en la conducta humana es un 
tema reconocido en el campo de la medicina, la economía, la administración, y 
otros. 
El ser humano "se mueve" por sus afectos, su motivación, su voluntad su 
energía psíquica (Domínguez Morano, 2001, p.38). Ello determina su grado de 
participación en la vida y sus actividades, su realización personal, y los 
diferentes modos en que enfrenta los eventos incómodos o traumátioos, entre 
ellos, el estrés cotidiano. 
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El manejo del estrés debe ser una de las habilidades prioritarias a 
desarrollar en los seres humanos. En el mamo del trabajo, el estrés mal 
manejado es el resPonsable de múltiples conductas negativas y patológicas. 
El estrés laboral crónico es una de estas patologías. Es característico del 
siglo XXI, en el entorno de una sociedad altamente orientada al rol del trabajador 
en función Pean productividad y eficacia Se le conoce también como abumout", 
o síndrome de desgaste profesional. 
Es en el marco laboral donde se da énfasis al síndrome de desgaste, en 
el que intervienen, a grandes rasgos, dos instancias: la percepción del entorno y 
el control de nuestras reacciones frente a él, actitud que desencadena la 
respuesta de estrés. 
La actividad docente está expuesta a los factores estresógenos de la 
vida cotidiana, factores de riesgo para todos los mortales, además de los 
específicos de su área laboral. 
El área laboral presupone un entomo caracterizado por la presencia 
escalonada de sIntomas, que expresan igualmente, además de patologías, 
conffictos. 
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Ellos son: desconcierto, inhibición, huida, abandono, ausentismos, 
agotamiento, ansiedad, depreciación del yo y reacción depresiva (Hales Robert 
2000). 
El escenario concreto para la ejecución de diferentes roles instrumentales 
de acuerdo a la necesidad emergente en cada situación, como por ejemplo: 
clarificador, informador, formador, orientador, va acumulando sensaciones de 
angustia, fatiga, desánimo, alienamiento, en el cual interviene también el 
ambiente organizacional, que lo lleva a sentirse agotado, cansado 
emocionalmente, es decir, a constituirse en un profesional proclive a 
experimentar el síndrome de estrés laboral crónico. 
La investigación propone dar respuesta a las siguientes preguntas: 
¿Hay presencia evidente de factores psicológicos asociados al estrés laboral en 
el Cuerpo Docente a Nivel Superior de la Facultad de Educación? Y de ser así 
¿Influye la presencia de estos factores en el desempeño laboral de dichos 
docentes? 
1.4. EVALUACIÓN DEL PROBLEMA. 
Cuando el proceso de trabajo incluye como eje central la relación con 
otro ser humano —persona, alumno, cliente— estas condiciones exigen un doble 
cuidado ya que involucra necesariamente al otro término de la relación laboral 
en el riesgo de trabajo, y no sólo a los que se desempeñan como trabajadores. 
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En este caso, el desempeño laboral se verá afectado por la actitud del docente 
en relación a su problemática. 
Los beneficiados del estudio serán, en orden de importancia: 
• Los docentes afectados por el estrés laboral, al ser concientes de su 
problema, y buscar los canales existentes para minimizar los efectos 
del mismo. 
• Los discentes, al recibir mejor calidad de enseñanza. 
• La población, en término global, al contar con personas con mejor 
salud mental, en capacidad de hacer operativos sus propios proyectos 
de vida, y conformarlos paralelamente al proyecto social-humanista: 
una sociedad equitativa, justa y solidaria. 
1.5.-OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS. 
> Objetivos generales: 
• Valorar la presencia de los factores psicológicos y sus efectos 
en el desempeño de los docentes del Nivel Superior. 
• Diseñar un Programa para el fortalecimiento de competencias 
y destrezas psicoafectivas. 
> Objetivos específicos: 
• Detectar el estado emocional que poseen los docentes del 
Nivel 	 Superior en relación a su desempeño. 
15 
• Analizar el grado de responsabilidad que poseen los docentes 
en la planificación y ejecución de las asignaturas. 
• Establecer alternativas del manejo del estrés a los docentes del 
Programa de Maestria en Docencia Superior. 
1.6. ALCANCE Y DELIMITACION DEL PROBLEMA. 
El estudio se realiza durante los meses de febrero a marzo de 2004 en el 
Programa de Maestría en Docencia Superior de la Facultad de Ciencias de la 
Educación de la Universidad de Panamá. 
En un marco global, se proyecta la intervención individual para crear 
actitudes y comportamientos protectores ante el estrés, en un marco 
interdisciplinario. 
Para ello se propone la ejecución de un programa para el Manejo del 
Estrés Laboral, que contempla las necesidades detectadas en esta área La 
evaluación y seguimiento de dicho plan se hará cada cuatrimestre. 
Y quizás, a largo plazo, influir en la adecuación de los planes de estudio y 
prácticas forrnativas para incluir contenidos vinculados a la promoción de la 
salud mental y los estilos de vida saludable. 
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Ello llevará, igualmente, a la prevención del estrés y de las enfermedades 





El binomio persona-hombre-trabajo es intrínseco a lo humano. Ya lo dijo 
Freud (Domínguez Momos, 2001) "el ser humano se caracteriza por amar y 
trabajar". Es por ello que se destaca esta íntima relación, compleja e 
impredecible, como todo lo humano. 
2.1. El ser humano como unidad existencial. 
Se enfoca la individualidad del ser humano paralelamente al grado de 
diferenciación que existe, y que marca las pautas de conducta en todos los 
escenarios donde se desenvuelve. 
2.1.1. Totalidad bio-psico-social espiritual. 
El enfoque integral del ser humano implica la atención a las esferas 
biológica, psicológica, social y espiritual. Con esa complejidad se mueve 
y se desenvuelve en los diferentes roles y ambientes que le sirven de 
escenario a su quehacer 
Este enfoque holístico nos acerca a la comprensión de los 
diferentes modos de respuesta de las Famosas ante situaciones de 
presión. 
2.2. El ser humano en el ambiente laboral. 
El trabajo es inherente a la vida humana, sigue siendo la esencia misma 
de la "cuestión social". El trabajo para muchos de nosotros representa nuestra 
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identidad, es fuente de estima personal y reconocimiento, además de que cubre 
una de nuestras necesidades básicas: la de seguridad. 
Procurar que las condiciones y medio ambiente de trabajo no deterioren la 
vida y la salud de los trabajadores es un objetivo ineludible de todas las políticas 
estatales y empresariales. 
La actividad laboral es generadora de estrés y es justamente por la 
conveniencia de mantener nuestros puestos de trabajo que esa lucha es hoy 
más intelectual y psicológica que física. 
2.2.1. Características individuales en relación a la demanda laboral 
Se resalta el hecho de la individuación de cada persona, con la 
marca de su estructura de personalidad y su historia de vida, tanto 
psicosocial, como afectiva y patológica. 
En el escenario laboral, la persona debe desarrollar capacidades 
de resistencia, las cuales se refieren a las características personales en 
cuanto a actitud, manejo de las emociones y estilos de vida, al igual que 
destrezas de adaptación, sobre todo, a los factores de riesgo presentes 
en el ámbito laboral. 
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Se hace énfasis en la existencia de profundas diferencias de 
capacidades entre las personas: la creatividad, el crecimiento personal, la 
motivaCión, la agilidad, las características de la vida afectiva relacional y 
cognitiva, las cuales hacen de cada persona, un ser único e irrepetible. 
En relación a la capacidad de respuesta ante las crisis y las 
presiones los hallazgos van en dos direcciones fundamentales: la 
predisposición a desarrollar mayor estrés a partir de algunos rasgos del 
carácter y cualidades aisladas de las personas, y el papel modulador de 
determinadas cualidades o patrones funcionales de la personalidad, por 
efectos directos o indirectos. 
Pablo Cazau, (2002) señala que "las personas empáticas, 
sensibles, humanas, idealistas, altruistas, obsesivas, entusiastas y 
susceptibles de identificarse mucho con los demás, son más proclives a 
desarrollar mayor estrés." (doc. Internet) 
El mismo autor afirma que los sujetos que emplean estrategias de 
carácter activo o centradas en el problema, reflejan menos estrés que los 
individuos que utilizan estrategias de evitación/escape o centradas en la 
emoción". 
Aquí sería necesario detenernos para profundizar en lo 
anteriormente planteado. Suponemos que, por lo general, aquellas 
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personas que eligen dedicarse a proyectos de vida o profesiones, con un 
alto contenido de "servicio a los demás" (médicos; psicólogos, religiosos, 
enfermeras, trabajadores sociales, etc.), poseen como características de 
personalidad el ser empáticos o sensibles, sin que ello los condicionen 
necesariamente a experimentar mayor estrés ya que no hay que dejar de 
lado el andamiaje metodológico con el que cuentan en su preparación 
académica para el ejercicio profesional. 
Otros indicadores individuales del síndrome de desgaste laboral se 
refieren a la edad (a menor edad, mayor riesgo); estado de salud física; 
genero; expectativas personales; grado de satisfacción de vida familiar; 
red social de apoyo. 
2.22. Carga global de trabajo. 
La carga global hace referencia al conjunto de repercusiones de 
las exigencias del puesto de trabajo caracterizado por una tarea o trabajo 
prescrito 
Es la resultante de los diversos factores del medio ambiente de 
trabajo (riesgos físicos, químicos y biológicos, factores tecnológicos y de 
seguridad y complementariamente los riesgos originados por catástrofes 
naturales y desequilibrios ecológicos) y de las condiciones de trabajo 
(contenido y organización del trabajo, duración y configuración del tiempo 
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de trabajo, los sistemas de remuneración, la transferencia de tecnologías, 
el modo de gestión de la fuerza de trabajo los servicios sociales 
asistenciales y de bienestar para los trabajadores, las posibilidades de 
participar) que están determinadas por el proceso de trabajo vigente en la 
organización. 
2.2.2.1.-Carga mental.  
La carga mental del trabajo hace referencia a los 
requerimientos y exigencias del puesto de trabajo en cuanto a las 
actividades de carácter cognitivo, es decir, las que se originan en 
los mecanismos del pensamiento teniendo en cuenta el límite de 
las capacidades mentales humanas. 
Estas dependen, por un lado, de la estructura y del 
funcionamiento del proceso de conocimiento y por otro lado, de la 
naturaleza, cantidad y frecuencia de la información que debe ser 
percibida, captada y procesada en una unidad de tiempo 
determinada. 
Existen determinados indicadores parciales de la carga 
mental: el apremio o las exigencias de tiempo; la complejidad- 
rapidez de la tarea; la atención; la minuciosidad; y por último, 
cabría agregar la memoria operatoria, cuando ella es parte 
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integrante de los requerimientos del puesto de trabajo dado que la 
tarea exigiría respetar una cierta secuencia de actividades que 
debe ser memorizada. 
2.2.2.2.- Aspectos psíco-sociales. 
Los factores psicosociales en el trabajo representan el 
conjunto de percepciones y experiencias del trabajador; algunos 
son de carácter individual, otros se refieren a las expectativas 
económicas o de desarrollo personal y otros más a las relaciones 
humanas y sus aspectos emocionales. 
Estos factores consisten en interacciones entre el trabajo, su 
medio ambiente laboral, la satisfacción laboral y las condiciones de 
la organización por un lado y por otra parte las características 
personales del trabajador, sus necesidades, su cultura sus 
experiencias y su percepción del mundo. 
Como vemos, la multiplicidad de los factores psicosocialés 
engloba a la casi totalidad de las circunstancias existentes que se 
puedan dar en una persona humana, además de su sustrato 
anatómico-biológico. 
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Entre los factores más relevantes que se consideran como 
determinantes y condicionantes de la carga psícosocial de trabajo 
son a saber: 
• el grado de iniciativa que requiere el puesto respecto del 
trabajador que lo ocupa (hace referencia al control que la 
persona pueda tener sobre el ritmo, calidad de los frutos 
de su trabajo): incluye la capacidad para tomar decisiones 
personales, por lo que vemos es inherente asimismo al 
grado de autonomía. 
• el grado de ambigüedad acerca de los resultados de la 
tarea realizada, es decir, tener el conocimiento de si se 
cumplieron o no los objetivos, si el trabajo está bien hecho, 
ato 
• el status social o el reconocimiento social de la actividad, 
propia de cada puesto de trabajo, en virtud de las 
calificaciones profesionales requeridas (enseñanza formal, 
formación profesional, etc.), de la naturaleza misma de la 
tarea encomendada (es decir, el contenido del trabajo que 
lo califica de mas o menos "noble" en términos de su 
función social), del nivel de remuneraciones, de su 
prestigio o del menosprecio que se tiene hacia ella. 
De estos tres elementos con mamado contenido afectivo surgirá: 
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• la identificación del trabajador respecto del producto de su 
trabajo y la valoración que hará de su propia actividad. 
• la comunicación que pueda establecerse desde un puesto 
de trabajo con los demás, y si esta es de carácter 
horizontal, vertical o ambos. 
• La cooperación que pueda establecerse desde un puesto 
de trabajo respecto de los demás; trabajar en equipo o en 
forma interdisciplinaria. 
• las relaciones o contacto con los usuarios, clientes y el 
público en general, que constituyen de manera frecuente un 
requisito del puesto de trabajo. 
2.2.3 -Medio ambiente laboral. 
Para analizar el tema, se propone una clasificación de los riesgos según 
su naturaleza que pueden ser: físicos, químicos y biológicos. 
Solo nombraremos los de carácter físico más común el ruido, la 
temperatura, la iluminación, la humedad. 
En el caso de los docentes, existen otra serie de factores de riesgo, 
característicos del puesto de trabajo, tales como las enfermedades relacionadas 
con el proceso del lenguaje, sobre todo, de cuerdas vocales y garganta, los 
horarios nocturnos y de fines de semana, la carga laboral llevada al hogar, la 
escasez de personal, y otros. 
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2.3. El profesional y el impacto de los factores psicológicos. 
Consideramos como tal la repercusión de la suma de los factores 
psicológicos, manejados a nivel individual y colectivo con las situaciones 
concretas del trabajo (organización y función, desempeño laboral, dirección, 
medio ambiente laboral, tareas y actividades, jornada laboral, entorno social) 
diversos factores psicosociales inherentes a la empresa que influyen en el 
bienestar físico y mental del trabajador. 
De acuerdo a la subjetividad individual, a la percepción acorde con la 
personalidad, cada persona responde ante estos factores con diferentes 
respuestas. Entre ellas, el estrés laboral. 
2,3.1. Conceptualizacion de estrés laboral. 
El estrés es un mecanismo de adaptación frente a una amenaza. Por lo 
tanto, es un estado normal, siempre y cuando se mantenga en sus justas 
proporciones. 
El estrés se convierte en una patología cuando supera la capacidad de la 
persona, sea por su intensidad o por su prolongación excesiva en el tiempo. Si 
apiicanSos el concepto al ámbito de trábajo de los individuos, podríamos ajustar 
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la definición de estrés como "el desequilibrio percibido entre las demandas 
profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo". 
2.3.2. Tipos de estrés laboral 
• Estrés laboral agudo, en relación a situaciones concretas que 
significan crisis, por ejemplo, despidos, cambios de área o 
departamento, cambio de lugar de trabajo, etc. 
• Estrés laboral crónico, que se puede presentar cuando la persona 
se encuentra sometida a las siguientes situaciones: 
• Ambiente laboral inadecuados compuesto por los llamados 
estresores del ambiente físico, como son, la falta de luz o luz muy 
brillante; ruido, vibraciones, aire contaminado, alta o baja 
temperatura. 
Todos estos factores requieren de una doble adaptación, tanto física como 
psicológica. 
• Sobrecarga de trabajo: es el estrés por sobrestimulación. 
• Se presenta por exigencias psicosensoriales violentas, simultáneas, 
numerosas, persistentes y variables. 
• Alteración de los ritmos biológicos: es el estrés que se produce al 
alterar las constantes biológicas determinadas por el ritmo circadiano 
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determinado portas secreciones hormonales, los ciclos del sueño y el 
ritmo metabólico. Es común en trabajadores nocturnos. 
• Toma de decisiones importantes, dado por responsabilidades 
numerosas y variables, trabajo intelectual excesivo, competencia, 
marcha contra reloj, búsqueda de eficacia, etc. 
• Estimulación lenta y monótona: es el estrés por subestimulación. 
• Se produce por la falta de estímulo normal y fisiológico dolos sentidos 
y del pensamiento. Se presenta en los casos de trabajos rodearlos y 
automatizados que no dan lugar a la creatividad y al pensamiento 
independiente. 
• Condiciones laborales inadecuadas, dado por las malas condiciones, 
bajo salario, inestabilidad laboral, otras. 
2.3.3. Consecuencias del estrés laboral. 
2.3.3.1. Fatiga. 
Es el primer efecto y el más evidente. 
El uso y desgaste de la capacidad de resistencia Y de 
adaptación frente a los riesgos del medio ambiente y a los factores 
que constituyen las condiciones de trabajo para quienes ocupan un 
puesto determinado con una tarea asignada, se procesa día a día y 
es necesario intervenir en su recuperación. 
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La recuperación implica el reposo (sobre todo el sueño) la 
alimentación y el cuidado de la salud. 
Al mismo tiempo la fatiga es un factor que, actuando de forma combinada, 
incide sobre otros factores agravando las consecuencias de los riesgos del 
medio ambiente y de las condiciones de trabajo. 
2.3.3.2 Envejecimiento prematuro. 
Es producto del desgaste excesivo de la fuerza de trabajo. 
Así como existe un envejecimiento natural, provocado por razones 
biológicas, existe también un envejecimiento prematuro provocado por los 
factores psicológicos que generaron una carga de trabajo más elevada que 
las normales capacidades de adaptación y de resistencia propias de cada 
trabajador. 
2.3.3.3. Enfermedades profesionales ligadas al trabajo. 
Se refiere a las enfermedades profesionales reconocidas, que 
por lo general están originadas por varios agentes etiológicos. 
Varias de las actuales enfermedades profesionales reconocidas 
fueron anteriormente consideradas como simplemente 
"relacionadas con el trabajo" hasta que las demandas sociales y los 
estudios epidemiológicos permitieron un conocimiento mas 
acabado y científica 
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Trabajo y riesgo no son sinónimos, así como las 
enfermedades profesionales no son fruto de la "mala suerte" o de 
la "fatalidad", sino que, usualmente resultan del no cumplimiento de 
normas sanitarias, técnicas y jurídicas en materia de prevención, 
normas que tienen visos humanitarios y morales. 
Por último, debe destacarse que las enfermedades 
profesionales o relacionadas con el trabajo no son simplemente de 
carácter biológico, sino que pueden adoptar modalidades 
psicológicas o mentales, y frecuentemente todas las dimensiones 
se encuentran siempre presentes en cada patología específica. 
Se destacan dos patologías: 
• Respuesta inadecuada al estrés. Refiriéndonos al ámbito de 
trabajo de los individuos, podremos ajustar la definición de estrés como "el 
desequilibrio percibido entre las demandas profesionales y la capacidad de la 
persona para llevarlas a cabo 	 " (Mingote,1998) 
El camino del hombre en relación a sus demandas bio-psico-sociales no 
ha cambiado mucho en los últimos siglos, sin embargo los vertiginosos 
cambios sufridos en el entomo no le han dado muchas veces la posibilidad 
de capacitarse para adaptarse oporkmamente a dichos cambios. 
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Las exigencias actuales en el marco de la globalización de las 
comunicaciones, la informática y la economía, se toman en una serie de 
difíciles demandas. 
• Síndrome de desgaste profesional. 
La ansiedad y la angustia de los trabajadores son los efectos más 
relevantes. La ansiedad se ha definido como una tensión interna que sufre la 
persona frente a factores externos que considera riesgosos para su vida y su 
salud. 
Esta tensión se manifiesta en un estado de permanente alerta y vigilancia 
necesarios para hacer frente a los incidentes y acontecimientos 
impredecibles, ante el riesgo y la inseguridad, ante la incertidumbre y lo 
desconocido. 
Por su parte la angustia, seria el resultado de un estado de tensión 
interna pero que es el fruto de una situación subjetiva, interior a los mismos 
trabajadores Esta presión afecta más específicamente a quienes tienen 
norrnalmente asignadas tareas de responsabilidad en sus puestos de trabajo. 
2.4. Estrés laboral crónico o síndrome de desgaste. 
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2.4.1. Conceptualización. 
En las últimas décadas se ha escrito bastante sobre el fenómeno 
originalmente conocido como "bumout", que significa literalmente 
"quemado". Algunos lo traducen como "síndrome de quemarse por el 
trabajo" o "desgaste psíquico en el trabajo". En la mayoría de los trabajos 
se lo menciona "síndrome de estrés laboral asistencial". 
Fue a mediados de los años 70 cuando se hace alusión por 
primera vez a este fenómeno. Freudenberguer (1974) comenzó a 
observar una serie de manifestaciones de agotamiento en los 
psicoterapeutas de una clínica y utilizó este térrnino para explicar el 
proceso de deterioro en los cuidados profesionales a los usuarios. 
Debido a que el concepto de síndrome de desgaste laboral ha 
surgido íntimamente relacionado con el estrés es dificil establecer una 
clara diferencia entre ambos. Las dos diferencias más significativas son: 
Primero, que el síndrome de desgaste laboral es un estrés crónico 
experimentado en el contexto laboral, y después, que el estrés tiene 
efectos positivos y negativos para la vida, y el síndrome de desgaste 
laboral siempre tiene efectos negativos. 
No existe una definición unánimemente aceptada del síndrome de 
desgaste laboral, pero cada vez existe mayor consenso en considerarlo 
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como una respuesta al estrés laboral crónico y una experiencia subjetiva 
interna que agrupa sentimientos, cogniciones y actitudes; que tiene un 
cariz negativo para el sujeto al implicar alteraciones, problemas y 
disfunciones psicofisiológicas con consecuencias nocivas para la persona 
y para la institución. 
Las autoras Maslach y Jackson (1981) fueron las primeras en 
emplear públicamente el término "burnout" para referirse a una situación 
que cada vez se hacía más notoria entre aquellas personas que por la 
naturaleza de su trabajo debían mantener un contactó directo y 
continuado con personas, y que después de meses o años de dedicación 
acababan por estar desgastados profesionalmente. Es por esto, que 
desde un primer momento se asocia a este síndrome con un tipo de 
estrés laboral e institucional generado en profesionales que :mantienen 
una relación constante y directa con otras personas, máxime cuando ésta 
es catalogada de ayuda. 
Slipak (2001) propone una de las definiciones del estrés laboral 
asistencial más aceptada: "respuesta inadecuada a un estrés emocional 
crónico cuyos magos principales son, un agotamiento físico y/o 
psicológico, una actitud fría y despersonalizada en la relación con los 
demás y un sentimiento de inadecuación a las tareas que ha de realizar. 
Se establece una relación causal entre los dos aspectos: el de 
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inadecuación al trabajo y el de la sintomatologia psicofísica, afirmando 
que ambos son imprescindibles para definir el síndrome de desgaste 
laboral.' 
Una de las primeras claves del síndrome es el incremento del 
cansancio o agotamiento emocional. Cuando la fuerza o capital 
emocional se va consumiendo, el profesional ve como se vacía su 
capacidad de entrega a los demás, tanto desde un nivel personal como 
psicológico. 
Otro aspecto del síndrome es la despersonalización, es decir, la 
aparición de unos sentimientos y actitudes negativas y cínicas acerca del 
sujeto o población con quien trabaja. 
Este proceso de endurecimiento, o incluso de deshumanización, en 
relación con las personas a su cargo, lleva a los profesionales a 
considerar que esas personas son algo o bastante merecedoras de sus 
problemas. El desarrollo de la despersonalización aparece relacionado 
con la experiencia del agotamiento emocional. 
Un tercer aspecto es la reducción de la autorrealización personal. 
Esto implica la tendencia a evaluarse negativamente, y surge de modo 
especial cuando el profesional trabaja con personas. En estos casos la 
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persona puede sentirse infeliz y descontenta, consigo misma y con su 
labor. 
En la delimitación conceptual del síndrome de desgaste laboral 
pueden diferenciarse dos perspecfivas: la clínica pie psicológica. 
La primera lo considera como un estado al que llega el sujeto como 
consecuencia del estrés laboral, en esta dirección se encaminaron los 
primeros trabajos de Freudenberguer (1974). 
La perspectiva psicológica lo considera como un proceso que se 
desarrolla por la interacción de características del entorno laboral y de 
orden personal, con manifestaciones bien diferenciadas en distintas 
etapas. En esta orientación, caben los trabajos de Maslach y Jackson 
(1981). 
La diferencia estriba en que el síndrome como estado entraña un 
conjunto de senfimientos y conductas normalmente asociadas al estrés, 
que plantean un "etiquetamiento"; decir que alguien esta "quemado" por el 
trabajo, sugiere un fenómeno estático: un resultado final; mientras que la 
conceptualización como proceso, lo aborda como un particular 
mecanismo de afrontamiento al estrés que implica fases en su desarrollo, 
le da, por consiguiente, un enfoque dinámico. 
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En la literatura, se consideró este proceso en el ambiente médico, 
sobre todo en Europa, donde también se le conoce como "la enferrnedad 
o síndrome de Tomás", por identificación con el médico Tomás, 
protagonista de la novela "La insoportable levedad del ser de Milan 
Kundera (1989). Tal fue el estudio y difusión de este síndrome que en 
varios trabajos aparece bajo el rótulo "enfermedad laboral del médico". 
Sin embargo el estrés laboral crónico o síndrome de desgaste 
profesional (también conocido como burnout o síndrome de quemarse en 
el trabajo) se considera hoy una enfermedad profesional, caracterizada 
por agotamiento emocional, crisis vocacional, insatisfacción personal, 
fatiga, pudiendo acompañarse además, de otros síntomas físicos, 
psíquicos y sociales. 
24.2. Etiología y factores de riesgo desencadenantes de síndrome de 
desgaste laboral. 
El trabajo, por lo tanto, no es un hecho neutro, sino que está 
empapado de connotaciones psicosociológicas que deben ser 
consideradas a la hora de valorar su impacto como posible factor de 
morbilidad. Como se dijo anteriormente, entre el medio laboral y la 
persona, media su subjetividad individual, y sobre todo, su percepción de 
acuerdo a su personalidad. 
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En esta valoración cualitativa entrarán en juego los valores, 
experiencias, personalidad, situación social, el grado de objetividad y 
subjetividad del individuo para percibir o atribuir como amenazante una 
determinada situación (estrés atribucional) y, ante ello, responder con 
todas las respuestas psicobiológicas con las que cuenta el organismo. 
2 4 2 1 Estresores intrapersonales. 
Se refiere a la estructura de personalidad mencionada 
previamente y a las destrezas individuales para responder ante los 
eventos vitales. 
Se incluye aquí el nivel de estima personal, proyectado 
inevitablemente a las relaciones interpersonales, que por su parte, 
también presentan efectos sobre el síndrome de estrés laboral 
asistencial, y hacen referencia a las relaciones de la persona 
consigo misma, con sus compañeros, jefes, superiores, 
subalternos. 
2.4.2.2. Estresores intraorganizacionales. 
Comprende los siguientes: 
• Factores del ambiente físico: ya han sido mencionados al 
referirnos a los tipos de estrés laboral. 
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Cabe agregar que el hábitat es uno de, los referentes 
básicos del individuo, hecho que apenas puede ser hoy 
discutido. 
• Factores de nivel individual. 
3> Sobrecarga de trabajo 
La sobrecarga o estrés por sobreestimulación 
puede ser objetiva o subjetiva, de acuerdo con la 
valoración y las características de las personas. Se 
considera sobrecarga de trabajo el ejercer 
responsabilidades 	 importantes; 	 por 	 ej., 
responsabilidad por la tarea o decisiones de otro. 
Estas personas habitualmente tienen más 
estrés que aquellas que solamente se responsabilizan 
por objetos o por la realización de su propia tarea. La 
sobrecarga 	 genera 	 insatisfacción, 	 tensión, 
disminución de la autoestima, sensación de amenaza, 
irritabilidad, ansiedad, confusión, aumento del 
consumo de nicotina y otras adicciones para tratar de 
responder a la sobreexigencia. 
Desde el punto de vista laboral, provoca la 
disminución de la motivación en el trabajo, el 
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deterioro de relaciones interpersonales y el aumento 
del ausentismo. 
> Conflicto de roles. 
El conflicto de roles puede ser objetivo o 
subjetivo. Se tratará del primero cuando existen dos 
o más personas dando órdenes contradictorias Por 
el contrario se tratará del segundo cuando se diera 
una contradicción entre las órdenes formales que 
recibe el individuo y los propios valores y metas del 
sujeto. 
Los conflictos de roles provocan ansiedad e 
insatisfacción por el trabajo, que va en aumento 
cuanto mayor es la autoridad de quien expresa una 
orden contradictoria de roles 
>Ambigüedad. 
Hace referencia a la carencia de claridad sobre 
el papel que se está desempeñando, los objetivos del 
trabajo individual o el alcance de las 
responsabilidades. Puede deberse a un déficit en la 
información que le restringe un adecuado desarrollo 
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del rol. Concretamente, a la no claridad en las 
funciones que le corresponden. 
La ambigüedad evoca una respuesta de 
carácter cognitivo actitudinal, mientras que el conflicto 
de rol evoca una respuesta de carácter emocional o 
afectivo de la persona. 
Se genera estrés, depresión y deseos de 
abandonar el trabajo cuando esta situación se 
mantiene en el tiempo en forma crónica 
Discrepancias y expectativas con Inc metas de la 
carrera laboral. 
Las discrepancias y dudas sobre la profesión 
del individuo están dadas por la falta de seguridad 
laboral, las dudas sobre los ascensos y las legitimas 
aspiraciones frustradas. 
En relación a las posibilidades de promoción 
de los profesionales, si no son las debidas o son 
coartadas se constituyen en fuente generadora de 
estrés 
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• Factores a nivel grupal. 
Se incluyen como factores estresantes en este nivel la falta 
de cohesión grupal, conflictos intragrupales, conflictos 
intergrupales, apoyo inadecuado del grupo. 
La falta de apoyo por parte del grupo o de los miembros del 
mismo, tanto como los conflictos intra e intergrupales 
pueden ser de gravedad, y traen consigo sentimientos de 
inseguridad, ansiedad y ausentismo como una manera de 
abandonar o negar el conflicto. 
Ellos son: 
C Clima de la organización. 
Toda organización fiene un carácter, una 
atmósfera particular, propia de su esquema 
productivo. Este clima condiciona la conducta de los 
individuos que lo integran, pero su valoración es dificil 
Po lograr, ya que carece de rigor científico la medición 
del mismo. Puede tratarse de un clima tenso, 
relajado, cordial o no etc Todo ello produce distintos 
niveles de estrés en los individuos, según la 
susceptibilidad o vulnerabilidad que tenga cada uno. 
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> Estilos gerenciales. 
Pueden estar determinados por estructuras 
rígidas e impersonales o por una supervisión o 
información inadecuada. 
La centralización hace referencia al grado en 
que las decisiones son tomadas por una persona o 
grupo pequeño de personas, asimismo tiene relación 
con la estructura de la organización, que puede ser 
vertical y jerárquica u horizontal y descentralizada. 
El síndrome de desgaste laboral se asocia con 
la falta de autonomía en la toma de decisiones como 
así también en la falta de participación en las mismas. 
Tecnología. 
Serán de alto valor estresante la disponibilidad 
con que la organización dota a sus empleados de los 
elementos necesarios para su acción, como así 
también la capacitación para el uso de la tecnología 
respectiva. Los recursos deben estar acordes con los 
requerimientos y exigencias laborales, y las destrezas 
personales. 
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Control de sistemas informáticos. 
Cuando los integrantes de la organización, 
objetiva o subjetivamente, no dominan o controlan los 
sistemas informáticos que se utilizan, se generan 
situaciones de ansiedad y estrés que disminuyen la 
eficiencia. 
Las nuevas tecnologías pueden facilitar o dificultar el 
desempeño de tareas y conllevan un cambio en las 
habilidades y destrezas por dada del sujeto, el cambio 
puede efectuar a los sistemas cognitivos y 
emocionales dependiendo de cómo la persona se 
ajusta al sistema. 
2.4.2.3. 	 Estresores extraorganizacionales. 
Son los que se plantean fuera del ámbito de trabajo. 
Comprenden a los factores familiares políticos, sociales, 
económicos y culturales que inciden sobre el individuo. 
Si bien estudios recientes sugieren que es mayor la incidencia 
de los factores estresantes laborales sobre la vida familiar y 
conyugal, no se puede dejar de mencionar la interrelación existente 
entre el ámbito laboral y el hogar o la vida de relación social. 
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Hay autores como Gil-Monte y Peiró (1997) que consideran 
las relaciones trabajo-familia, como variable facilitadora más que 
desencadenante de estrés 
La inadecuada interconexión hogar-trabajo genera conflictos 
psicológicos, fatiga mental, falta de motivación, como así también 
un deterioro de la relación conyugal y familiar. 
Las particularidades y períodos de la historia de un país, su 
situación económica y sociopolitica, inciden en forma directa sobre 
el individuo. 
Nuestra experiencia en salud mental confirma este hecho, se 
detectan mayor incidencia y prevalencia de las enfermedades 
psicosomáticas ante las crisis económicas y un notable aumento 
en los conflictos familiares y sociales. 
2.4.3. Consecuencias del síndrome de desgaste laboral. 
Desde el inicio de las investigaciones se supo que los 
individuos afectados se quejaban de cansancio y fatiga, catarro 
crónico, jaquecas frecuentes, alteraciones digestivas, insomnio, 
dificultades respiratorias, frustración fácil, poco Control emocional, 
etc. 
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Luego fueron descritas las consecuencias para la institución: 
actitudes negativas hacia las personas destinatarias y hacia el 
propio trabajo, ausentismo elevado, uso de alcohol y otros 
productos tóxicos, apatía, motivación laboral escasa o nula, baja 
implicación laboral, irritabilidad hacia los colegas y hacia los 
usuarios, tendencia a culpar del fracaso a los usuarios o a la 
institución, resistencia al cambio, creciente rigidez y baja 
creatividad. 
En general, pueden establecerse dos tipos de repercusiones: 
• para el individuo (salud integral , relaciones interpersonales ); 
• para la institución (insatisfacción laboral, propensión al abandono y 
al ausentismo, deterioro del desempeño laboral, etc.). 
Al estar asociado a actitudes y conductas negativas e 
involucrar el cansancio emocional, el síndrome de desgaste laboral 
va deteriorando las relaciones y aumentando conflictos en el marco 
extralaboral. Los sujetos afectados tienen gran número de 
problemas familiares se muestran en casa impacientes e irritables 
y sus familiares se ven obligados a manejar estos síntomas. Los 
conflictos pueden llevar a enfrentamientos matrimoniales y hasta la 
separación (Farber, 1983; Maslach y Jackson, 1981). 
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Al considerar las consecuencias del síndrome de desgaste 
láboral para la organización, hay que tener en cuenta que ellas van 
más allá de la institución y afectan a toda la sociedad. 
El deterioro del desempeño laboral es quizás la repercusión 
más grave del síndrome sobre la organización y se deriva 
directamente de la despersonalización. Se van desarrollando 
actitudes poco positivas y de desinterés hacia los discentes, casi 
deshumanizados. Al parecer, este deterioro ocurre por una pérdida 
progresiva de compromiso con el trabajo. 
Está implícita en esta ultima, la proyección futura de la 
sociedad de manera global al contar con profesionales 
deficientemente formados. 
2.5. El desempeño laboral del docente. 
En un marco global, el desempeño es tema obligatorio del momento actual, 
sobre todo, en el campo administrativo Se considera el desempeño personal, el 
modo como la persona cumple con sus funciones asignadas; el desempeño 
gerencia!, la buena actuación de los gerentes; y el desempeño organizacional, el 
grado en que las organizaciones cumplen con su trabajo. (Stoner, Freeman 
1998). 
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La visión de la educación debe del presente siglo contempla variables de 
interés universal, que deben ser objeto de análisis para deterrninar los 
indicadores pertinentes que midan el desempeño en esta áreas. 
Según Morin (1998) "hay siete saberes fundamentales que la educación del 
futuro debería tratar en cualquier sociedad, y en cualquier cultura..." Ellos son, 
según dicho autor: 
• Las características cerebrales, mentales y culturales del conocimiento 
humano. 
• Los principios de un conocimiento pertinente. 
• Enseñar la condición humana, identidad propia e identidad común. 
• Enseñar la identidad terrenal. 
• Enfrentar las incertidumbres 
• Enseñar la comprensión. 
• La ética del género humano 
En esta investigación, el desempeño se esteva en destacar las capacidades 
del docente al enfrentar una tarea Comprende las siguientes dimensiones: 
• Capacidades pedagógicas, que incluyen, entre otras, los componentes 
cognitivos, volitivos, creativos de la actividad docente. 
• Emocionalidad: vocación pedagógica, estima personal, grado de 
satisfacción con la labor que realiza. 
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• Responsabilidad en la ejecución de sus funciones laborales: grado de 
participación en eventos formativos, cumplimiento de la normativa, nivel 
profesional alcanzado. 
• Relaciones interpersonales con sus pares, alumnos, directivos. 
• Resultados de su labor educativa: rendimiento académico y nivel de 
formación de los educandos. 
2.5.1. La relación docente-educando. 
Analizamos las situaciones concretas que se dan en el ámbito 
escolar, enmarcándolas desde la perspectiva personal y la 
institucional, y la respuesta ante las variables mencionadas. 
Dado que es una relación de seres humanos, es una relación compleja 
e impredecible. Se conjugan los caracteres personales de ambas 
partes, y sobre todo, la sumatoria de los caracteres que en un 
momento dado logran el efecto de masa. 
2.52. Institución Docente. Realidad nacional. 
Juan Bosco Bernal (2001) refiere que "el sistema de Educación 
Superior en Panamá es relativamente joven, (...) Actualmente representa 
un sistema grande y complejo con unas 15 universidades, cuatro de ellas 
estatales y unos 14 centros de educación superior postmedio, no 
universitarios". (p.58) 
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La oferta notable de los centros universitarios ha aumentado 
significáfivamente la demanda, que abarca prioritariamente personas del 
género femenino, con una gran pluralidad étnica y cultural. 
Las debilidades del sistema mencionadas por este autor 
contemplan: 
• un marcado acento en la docencia y débil desarrollo de la 
investigación. Los productos de investigación son escasos y las 
universidades están aplicando de manera insuficiente su 
potencial científico y tecnológico. 
• Una práctica pedagógica tradicional. El modelo formativo sigue 
siendo el modelo transmisivo, memorístico y mecánico Señala 
Bernal (2001), "la práctica esta sustentada en escasos 
referentes bibliográficos, donde abunda la fotocopia de 
capítulos y partes de textos y libros con pocos espacios para el 
estudio independiente y la construcción de espacios de 
aprendizajes por parte del estudiante".(p.61) 
Nuestra experiencia personal lo confirma, sobre todo, en 
relación a la falta de congruencia entre el mensaje y la 
actuación del docente y el sistema en términos generales. 
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• Débil relación con el sector productivo y gubernamental. Pobre 
integración a la realidad nacional, al análisis critico de la vida 
política, económica social y cultural del país, pobre estudio del 
mercado laboral. 
Es nuestra opinión que la pobre ingerencia que tiene el docente 
en la planificación educativa a nivel nacional mantiene un 
umbral de frustración y de alineación considerables. 
• Rigidez y burocratización de las estructuras académico- 
administrativas. Esto dificulta, según el autor consultado, "la 
solución oportuna y eficaz de los problemas académicos y 
administrativos en atención a las características y demandas de 
su cambiante entorno .(p.62) 
• Insuficiente evaluación y capacidad de planificación. Urge la 
acreditación de los programas e instituciones académicas, al 
igual que la conveniencia de construir una red de planificación 
que contribuya a definir una visión amplia, deseable y posible 
del futuro. 
2.5.3. El malestar de los docentes. 
La situación planteada previamente, además de los factores 
predisponentes ambientales, intrapersonales e interpersonales, 
orienta, en un marco global, al docente universitario hacia un 
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malestar laboral, reforzado por el pobre reconocimiento que se da 
a su labor. 
La lectura de dicho malestar tiene diferentes connotaciones y 
resonancias en la persona, una de las cuales puede ser la 
aparición o exacerbación de procesos compatibles con estrés. 
2.6. 	 Estrategias de prevención. 
La Organización Mundial dala Salud, OMS (1988) señala que: 
"existe una pequeña evidencia científica en relación a la eficacia de 
las medidas preventivas en el síndrome de desgaste laboral, sin 
embargo, algunas estrategias son consideradas básicas en la 
rutina diaria de los cuidadores y guiadores de otros, y están 
orientadas a como prevenir trastornos de salud mental en el ámbito 
laboral" (p.93). 
2.6.1. Estrategias focalizadas individualmente. 
Se resaltan las focalizadas al crecimiento personal en base a 
habilidades para la vida. Aquí destacan todas las destrezas que el ser 
humano debe desarrollar para relacionarse mejor consigo mismo, con 
los demás y c n el ambiente. 
52 
• Desarrollo de habilidades y destrezas para manejo del 
estrés Destacamos el autoconocimiento, el nivel de estima 
personal, la capacidad de escucha, la empatía, la 
comunicación congruente y asertiva el manejo adecuado de 
las emociones, el manejo de la culpa, la resolución de 
conflictos, la creatividad, la solución de problemas, la 
conciencia crítica. 
Ello nos lleva de la mano a asegurar un enfoque diferente hacia el 
estrés, nutriéndonos de lo bueno que ofrece en relación al impulso y 
motivación hacia la realización de metas, y cuidándonos de lo negativo 
en cuanto a permitir su presencia indefinida en nuestras vidas. 
• Orientación a docentes sobre efectos del estrés en su salud. 
El panameño, y en particular el docente, no es conciente de los 
efectos del estrés en todos los aspectos de su cotidianidad. Los factores 
predisponentes y de riesgo mencionados previamente, resaltan una 
serie de situaciones concretas en este ambiente que deben ser 
valoradas lo suficiente como para realizar estrategias de prevención al 
respecto. 
Nuestro estilo de vida, en términos generales, favorece el estrés e 
impide su manejo en beneficio propio. El consumismo y el afán por 
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tener; el ruido ambiental en casa, comercios, espectáculos, calles; las 
comidas fuera de tiempo y poco nutritivas; el uso y abuso de bebidas 
alcohólicas; el apego a los juegos de azar; el transito congestionado; el 
clima sociopolítico; e incluso, nuestra manera de vestir, con uso de ropa 
inadecuada al clima y a las condiciones de trabajo. 
Se destaca la necesidad de reducir las demandas auto impuestas 
para el logro de metas, de manejar de forma realista las limitaciones de 
la vida, y de aprender a usar los mecanismos de realimentación para 
manejo de situaciones concretas a nivel de área de trabajo. 
Del mismo modo, el docente debe minimizar el efecto del estrés en 
los discentes, a través de la revisión honesta de sus exigencias Y 
demandas, y la coherencia de su conducta. 
2.6.2. Estrategias focalizadas en la estructura de trabajo. 
La modificación del trabajo a nivel de estructura es igualmente una 
estrategia poderosa para la prevención del estrés: aprender a alternar 
breves periodos de descanso, realizar actividades alternativas durante el 
día (con grupos diferentes de atención), y sobre todo, desarrollar la 
creatividad para el logro de pequeños cambios a nivel individual y grupal. 
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• Fomento del trabajo en equipo. 
Se debe reforzar el trabajo en equipo, como vía de 
minimizar esfuerzos y de combatir un tanto la gran 
competitividad que existe en este sector laboral como es la 
docencia superior. 
• Manejo adecuado del tiempo. 
Se sugiere igualmente la organización de grupos o de eventos 
periódicos de capacitación en técnicas de manejo del estrés, desarrollo de 
déstrezas en el manejo de conflictos y manejo adecuado del tiempo. 
Consideramos que este último punto es uno de los factores de mayor 
incidencia en la génesis del estrés, y se debe reforzar la capacitación para 
manejado adecuadamente. 
El uso de los fines de semana en actividades relajantes, el empleo 
adecuado de las vacaciones, y sobre todo, la organización del tiempo en 
función de prioridades. 
2.6.3. Estrategias focalizadas en la organización. 
Se refiere a las medidas relacionadas con las políticas institucionales. 
• Inclusión en currículo de temas de trabajo y salud. En relación a la 
organización, se sugiere la planificación de temas como: estilos de 
vida saludable y manejo del estrés Se proyecta como una medida 
a largo plazo en función de los futuros docentes en ciemes aún. 
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Hacer operativos los componentes del currículo en relación a estos 
temas en talleres vivenciales, e incentivar, a través de la propia 
Conducta, a los discantan en el mejoramiento de sus modos de 
vida. 
• Políticas e incentivos. 
Igualmente, sugerimos la inclusión del tema en la política 
organizacional con la creación de medidas institucionalizadas, 
formales y concretas, de incentivos y de espacios que generen 
comunicación. Ello implica la revisión de fuentes de agua, la 
calidad de las comidas de los restaurantes y puestos cercanos, la 
habilitación de facilidades para realizar ejercicios físicos, y otras 
medidas generales necesarias en el marco de la promoción de 
estilos de vida saludables. 
2.6.4. Interés proactivo perla Salud Organizacional. 
La Salud organizacional debe promoverse a través de un Programa 
Pa Educación en Salud que contemple todas las instancias mencionadas, 
en el marco de la realidad concreta del Sector en estudio. 
2.6.5. Intervenciones educativas. 
La realización de un diagnóstico situacional, que contemple las 
debilidades y fortalezas del grupo, y las amenazas y oportunidades del 
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sistema, sería el inicio de una planificación estratégica orientada a lograr 
la prevención. 
En este contexto, el proceso de planificación nos lleva también a 
definir la situación ideal que queremos lograr, y a tomar conciencia de la 
brecha que nos separa del diagnóstico actual. 
2.7. 	 Estrategias curativas. 
Para finalizar, ante la sospecha o presencia de cuadros de desgaste 
laboral crónico se hacen necesarias las intervenciones por parte de personal 
especializado. 
El Programa de Salud Ocupacional de la CSS ofrece la posibilidad de 
intervenciones en la estructura y organización del trabajo, y el Programa de 
Salud Mental de la CSS ofrece alternativas de intervención a nivel individual y 
grupal a través de un equipo interdisciplinario, con una orientación bio- 




3.1. Tipo de Investigación 
Se realiza mediante la metodología del tipo de investigación transeccional 
Descriptiva, la cual tiene por objeto indagar la incidencia y valores en que se 
manifiesta una o más variables en un momento dado o tiempo único. 
El tipo de estudios transeccional descriptivo por lo general no establece 
hipótesis ya que son puramente descriptivos, por esta razón en el presente 
trabajo no se formula una hipótesis específica, en virtud de que se trata 
básicamente de un estudio diagnóstico. 
La investigación "Factores psicológicos y sus efectos en el desempeño 
laboral de los docentes del Programa de Postgrado del Nivel Superior de la 
Facultad de Ciencias de la Educación de la Universidad de Panamá" es 
transeccional debido a que la información de la relación de los dos fenómenos o 
dos variables: "factores psicológicos" y "desempeño laboral", se recaba "una 
única vez en un momento determinado" (Bernal 2000,p114). Igualmente, es 
descriptiva porque se identifican las variables factores psicológicos y desempeño 
laboral y de ellas se describen y se relacionan sus características. 
3.2. Fuente de Información. 
Se valora la información recabada a través de la aplicación de las 
encuestas, y la información obtenida a través de las fuentes de documentación. 
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3.2.1. Fuentes Materiales. 
Se hace uso de documentales, libros revistas actualizadas, y 
artículos de Internet para recabar inforrnación de fuente secundaria que 
permita hacer los análisis correspondientes. 
3.22. Población y Muestra. 
Se define una población de 28 docentes que laboran durante el 
primer semestre de 2004 en el Programa de Maestría en Docencia 
Superior. Se selecciona una muestra de 21 docentes, que representa el 
75 % de la población, mediante un tipo de muestreo no probabilístico 
intencional. 
Este tipo de muestreo, según Hernández, Sampiere (2003), 
corresponde a un sub-grupo de la población en la que la elección de los 
elementos no depende de la probabilidad, si no de las características de 
la investigación. 
3.3. Definición de Variables. 
Las variables del estudio son: 
1> factores psicológicos 
> desempeño laboral. 
Estas variables se definen a continuación de manera conceptual, y 
operacional 
CAPITULO 4 
ANALISIS E INTERPRETACION 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
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3.3.1 Definición Conceptual. 
La variable "factores psicológicos" conceptualmente se refiere a la 
preseneia de factores emocionales que afectan la conducta del individuo 
como tal y como ente relacionado con los demás. Incluye las reacciones, 
percepciones, sentimientos, emociones, vivencias, comportamientos de la 
persona, y la manera como se relaciona con las demás personas, como 
responde ante las situaciones ambientales, y como se adapta a dichos 
eventos. 
La variable desempeño laboral, conceptualmente en el estudio 
presente, se refiere a la responsabilidad que deben evidenciar los 
docentes en su proceso laboral. 
3.3.2. Definición Operacional. 
La variable "desempeño laboral" en este estudio está definida 
operacionalmente a través de los siguientes indicadores: 
> responsabilidad laboral (formación académica, actualización 
periódica, uso de tecnologia pertinente ,coordinación inter-
docentes, asistencia a clases y motivación de los participantes) 
1> capacidades pedagógicas(organización del curso, cumplimiento de 
actividades planificadas, programa actualizado y proceso de 
evaluación integral), 
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La variable "factores psicológicos" asociados al estrés laboral se define 
operacionalmente a través de los siguientes indicadores: 
• agotamiento emocional ( valoración de la vivencia de estar 
exhausto a nivel emocional por las demandas del trabajo); 
> despersonalización, ( grado en que pueden reconocerse en uno 
mismo actitudes de frialdad y de distanciamiento relacional) 
1> realización personal (sentimientos de autoeficacia y de realización 
personal en el trabajo). 
3.4.-Descripción de los Instrumentos. 
El instrumento que se utiliza en la presente investigación para recabar la 
información está constituido por un cuestionario integrado por ítems abiertos y 
cerradas. 
Está estructurado por un total de 44 ítems, distribuidos de la siguiente 
forma: 
• Primera parte constituida por 4 proposiciones relativas a Datos 
Personales y Académicos de los sujetos 
• La segunda parte conformada por un total de 40 ítems divididos de la 
siguiente manera: 
23 vinculados a factores psicológicos asociados al estrés de los cuales 
14 se refieren al desempeño laboral y 3 al estrés de rol. 
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De ellos, los 23 items vinculados a factores psicológicos asociados al 
estrés se presentan en forma de afirmaciones sobre los sentimientos y actitudes 
del profesional en su trabajo y hacia los estudiantes. La fuente es la Escala de 
Maslach (anexo). 
Los items para evaluar el desempeño laboral fueron elaborados y 
adaptados al cuestionario. 
El estrés de rol reafirma la presencia de estrés en el docente y se evalúa 
a través de 3 items. 
3.5.- Tratamiento de la Información. 
Los resultados obtenidos a partir de la aplicación del cuestionario 
fueron vaciados en tablas y gráficos de distribución de frecuencias y 
porcentajes utilizando Excel, atendiendo a los indicadores contenidos en el 
Mapa de Variables. 
Luego de haber realizado la discusión, análisis e interpretación de los 
datos recabados, se procedió a establecer las conclusiones 	 y 	 las 




Se proCedió a la fase de planeación, con la selección del tema la 
selección de bibliografía durante los meses de febrero a agosto del 2003. 
La investigación fue inscrita en septiembre del 2003, y posteriormente, se 
procedió a validar la encuesta. 
Durante los meses de febrero a abril 2004 se continúo con la fase de 
ejecución con la aplicación del instrumento. 
Posteriormente se realizó la tabulación y el análisis de los datos. 
CAPITULO 4 
ANALISIS E INTERPRETACION 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. 
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4.1. Aspectos Generales del Estudio. 
En el estudio los aspectos generales se refieren, por considerarlo importante, 
a la edad y seko que predomina en el colectivo de los docentes del Programa de 
Postgrado del Nivel Superior. 
Igualmente, se hace referencia a los años de Servicio 	 y el 
perfeccionamiento académico, dado que estas son variables influyentes en el 
Síndrome de desgaste laboral. 
4.1.1. Edad y sexo predominantes de los Docentes del Programa de 
Postgrado del Nivel Superior. 
El cuadro # 1 refleja los docentes informantes en relación al sexo y 
a la edad. De acuerdo a la edad, el porcentaje (42.3%) recae en aquellos 
docentes con rango de 56-65 años, y se observa tendencia al predominio 
del sexo masculino Situación que se explica dado que, por lo general, se 
requiere de mayor experiencia para laborar en estos niveles, lo cual 
favorece la calidad de estos procesos de aprendizaje. 
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CUADRO # 1 DOCENTES INFORMANTES SEGÚN EDAD Y SEXO. FERRERO 2004. 
EDAD. TOTAL Femenino N° Masculino 
Total 21 100 13 8 
Menos de 25-35 	 1 4.7 1 
35 44 3 142 2 1 
45-55- 6 286 2 	 4 
56-65 	 9 42.3 6 	 3 
Mas de 65 	 2 9.5 2 
Fuente Encuesta aplicada a Docentes a Nivel Superior. Febrero 2004 
Las graficas 1 y 2 levantan la información previamente analizada. 
Gráfica 1 DOCENTES INFORMANTES SEGÚN 
GRLIPO DE EDAD. FEBRERO 2004. 
D Menos de 25-35 g 35 - 44 E 45 - 55 E 56 - 65 IMás  de 65 
Fuente: Encuesta aplicada a Docentes a Nivel Superior. Febrero 2004 









Masculino 	 Femenino 
SEXO 
Fuente: Encuesta aplicada a LocenIes a Nivel Superior Febrero 2004. 
4.1.2. Años de servicio según sexo. 
La información recabada en el cuadro #2 revea que hay mayor número 
de docentes con más de 20 años de experiencia, y en su gran mayoría son del 
sexo masculino. Estos datos coinciden con el anáhsis realizado en el cuadro 
anterior donde los docentes eran de mayor edad con el predominio del sexo 
masculino. 
Sin embargo, llama la atención que existe un número de profesores con 
menos de 5 años de experiencia (28.5 %) sin distinción de sexo, ro que leva a 
pensar que tal vez las inequidades de género se están resolviendo en el medio 




CUADRO # 2. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN AÑOS DE SERVICIO Y SEXO. 
FEBRERO 2004. 
AÑOS DE SERVICIO. 
TOTAL SEXO 
N° % Masculino Femenino 
Total 21 100 13 8 
Menos de 5 6 28.5 3 3 
6-10 2 9.5 2 
11-15 - 
16-20 5 23.8 1 4 
Más de 20 8 38 7 1 
Fue te Encuesta aplicada a Docentes a Nivel Superior. Febrero 2004. 
La Gráfica que se presenta muestra con mayor claridad la información referente 
a los años de servido según sexo que poseen los informantes. 
Gráfica 3. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN AÑOS DE 
SERVICIO.FEBRERO 2004. 
Q24% 
• Menos "5 Ellb/0 Off-/6 /6-20 •Miledie 20 
Fuente Encuesta malteada a Docentes a Nivel Superior. Febrero 2004. 
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4.2. FACTORES PSICOLOGICOS ASOCIADOS AL ESTRÉS LABORAL. 
El estudio considera importante la información recabada relacionada con 
los factores psicológicos asociados al estrés laboral: agotamiento emocional, 
despersonalización y realización personal, los cuales pasamos a analizar. 
4.2.1. Despersonalización. 
El grado de despersonalización se refiere al grado en que cada uno 
reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento en relación a su trabajo. 
El bajo resultado indicado en este item es satisfactorio pues señala un 
alto nivel de satisfacción presente, situación observada en ambos sexos. 
Para los docentes informantes, su percepción sobre este tópico 
indica que están satisfechos con el trabajo que realizan Esta información 
se observa en el cuadro # 3. 
CUADRO # 3. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 





TOTAL 21 100 13 62 8 38 
ALTO - 
MEDIO 2 9.5 1 4.7 - 
BAJO 19 90.5 12 57.1 8 38 
Fuente Encuesta aplicada a Docentes del Nivel Superior. Feb ero 2004 
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En relación a la edad, independiente del segmento, los docentes 
se encuentran igualmente en el nivel bajo. (Cuadro # 4) 
CUADRO # 4. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO 




ALTO MEDIO BAJO 
N % N % N °A) N % 
TOTAL 21 100 4 7 20 95.2 
25-35 14.5 1 	 4.7 
36-45 3 4.7 2 	 9.5 
46-55 6 29 6 28.6 
56-65 9 43 _ 9 42.8 
Más de 65 2  9.5 _ 	 _ 2 9.5 
Fuente: Encuesta aplicada a Docentes del Nivel Superior 	 Febrero 700t 
A continuación se presenta Gráfica # 4 que ilustra información anterior. 
Gráfica 4 .DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 
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Fuente: Encuesta aplicada a Docentes a Nivel Superior. Febrero 2004 
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4.2.2. 	Agotamiento emocional. 
El agotamiento emocional valora la vivencia de estar exhausto 
emocionalmente por las demandas del trabajo, y se clasifica en alto, medio y 
bajo de acuerdo a la percepción individual de la carga emocional relacionada a 
su quehacer laboral. 
La información en el Cuadro #5 refleja que el gran porcentaje según sexo se 
ubica en el nivel bajo. De manera análoga, el segmento de edad de mayor 
porcentaje se ubica en 56-65 años, tal cual se observa en el Cuadro #6. 
No hay mayor significancia en cuanto al sexo ni la edad, aunque las personas 
donde se encontró el agotamiento emocional medio eran mayores de 46 años. 
Aparentemente los docentes entrevistados tienen una buena respuesta 
emocional ante las demandas laborales. 
CUADRO # S. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 






TOTAL 21 100 13 62 8 38 
ALTO 
MEDIO 2 9.5 1 4.7 1 4.7 
BAJO 19 90.5 12 57 7 33.3 
Fuente: Encuesta aplicada a Docentes del NÑOI Suponer. Febrero2004 
Femenino Masculle Femenino Femenino Meseu n 
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CUADRO # 6. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 




ALTO MEDIO BAJO 
N % N % N % N % 
TOTAL 21 100 4.7 20 95.2 
25-35 1 4.5 1 4.7 
36-45 L3 14.2 4.7 2 9.5 
46-55 6 28.6 6 28.6 
56-65 9 42.8 - 9 42.8 
Más de 65 2 9.5 _ 2 9.5 
Fuente: Encuesta aplicada a Docentes del Nivel Superior. Febrero 2004. 
La Gráfica # 5 levanta la información referente a la variable agotamiento 
emocional por sexo y edad. 
Gráfica 5. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 










Fuente: Encuesta aplicada a Docentes del Nivel Superior. Febrero 2004. 
Be 
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42.3. Realización personal. 
La realización personal, en esta investigación, evalúa los 
sentimientos de autosuficiencia y realización personal en el ámbito 
laboral. 
Se encuentra reflejado en el Cuadro #7 que la mayoría se ubica en 
el nivel medio, siendo esto más significativo en los docentes del sexo 
masculino ubicados en el rango de edad de 56-65 años. 
Estos datos pueden sugerir niveles de frustración en las personas 
analizadas. 
CUADRO # 7. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 






TOTAL 21 100 13 62 8 38 
ALTO 4 iai 2 9.5 2 9.5 
MEDIO 17 80.9 11 52.3 6 28.5 
BAJO - - - - - - 
Fuente Encuesta aplicada a Docentes del Nivel Superior Febrero 2004. 
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CUADRO # 8. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 
REALIZACIÓN PERSONAL POR EDAD. FEBRERO 2004. 
EDAD TOTAL 
REALIZACIÓN PERSONAL 
ALTO MEDIO BAJO 
N % N % N % N % 
TOTAL 21 100 4 19 17 81 
25-35 1 4.7 1 4.7 
36-45 3  14.3 1 4.7 2 9.5 
46-55 6 28.6 2 9.5 4 19.3 
56-65 9 42.9 9 42.8 
Más de 65 2 9.5 1 4.7 1 4.7 
Fuente Encuesta aplicada a Docentes del Nivel S perior. Febrero 2004. 
La información recabada se aprecia en la Gráfica N° 6. 
GRÁFICA: 6 DOCENTES INFORMANTES SEGUN GRADO DE REALIZACIÓN PERSONAL 









Femenino 	 Masculino 	 Femeni o 	 Masculino 	 Femenino 	 Masculino 
Alto 	 Medio 	 Bajo 
REALIZACION PERSONAL 
Sexo, Edad 
" 25 - 35 • 36 - 45 9 46 - 55 9 56 - 65 • Más de65 
Fuente. Encuesta aplicada a Docentes a Nivel Superior. Febrero 2004. 
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Resumiendo, de acuerdo a los resultados de la investigación, se 
destaca que para un buen manejo emocional la persona debe tener 
niveles bajos de agotamiento emocional y despersonalización, y altos de 
realización personal. Situación que se presenta en los docentes 
entrevistados, exceptuando el grado de realización personal, que se 
encuentra mas alto en el nivel medio, lo que nos lleva a deducir que no 
existe un total manejo de los factores psicológicos relacionados con 
estrés laboral en el grupo de docentes entrevistados. 
La información resumida en el Cuadro # 9, se confirma con lo 
detectado en relación al estrés de rol, donde el 9.5% señala estar en un 







CUADRO # 9. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE AGOTAMIENTO 
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Fuente: Encuesta aplicada a Docente del Nivel Superior. Febrero 2004. 
La gráfica # 7 levanta la información en relación a los indicadores de la 
variable, factores psicológicos y el sexo. 
GRÁFICA 7 DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 
DESPERSONALIZACIÓN Y REALIZACIÓN PERSONAL POR SEXO 
FEBRERO DE 2004 
N 
F 	 M 	 E 




• Ao m 	ib E 	- i 	 --a--- DespwsonMización 	 £ 	Roalac'ón Pnrsortal 
Fuente Encueste apRoada a Docentes dei Nivel Supenor Febrero de 24 
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4.3. DESEMPEÑO LABORAL. 
El nivel de desempeño en esta investigación se mide de acuerdo a los 
indicadores: responsabilidad laboral y capacidades pedagógicas. 
La responsabilidad laboral para este estudio, contempla la actualización, 
el uso de tecnología adecuada, la asistencia a clases, la motivación de los 
participantes y la coordinación inter-docentes. 
Las capacidades pedagógicas son evaluadas a través de la organización 
del curso, el cumplimiento de actividades, el programa actualizado y el proceso 
de evaluación. 
La información que a continuación se presenta destaca de qué manera 
estos indicadores son fundamentales para el desempeño de la Docencia a Nivel 
superior. 
431. RESPONSABILIDAD LABORAL. 
Los resultados de esta investigación describen que la percepción 
de los docentes en cuanto a su grado de responsabilidad es alta (95%) 
pues casi totalmente cumplen con los indicadores señalados en este 
aspecto, tal como lo señala el Cuadro # 10. 
78 
No obstante, en el aspecto de coordinación entre los docentes, hay 
un porcentaje significativo de personas que consideran que hay dificultad 
en esta coordinación porque se ubican en los niveles medio y bajo, 
influidos tal vez por deficiencias en las relaciones interpersonales. 
CUADRO # 10. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 







L  GRADO 
ALTO MEDIO BAJO 
E M F M FM 
N° % N° N° N° N° N° 
Actualización 21 8 38.1 13 61.9 - - - - 
Uso de tecnología 
adecuada 
21 8 38.1 13 61.9 - - - - 
Asistencia a clases 21 8 38.1 12 57.1 - - - 1 
Motivación de 
participantes 
21 7 33.3 12 57.1 1 1 - - 
Coordinación 
interdocentes 
21 5 23.8 9 42.9 2 3 1 1 
Fuente: Encuesta aplicada a Docentes del Nivel Superio Febrero 2004. 
La Gráfica 8 muestra con claridad la tendencia de los docentes encuestados 
en relación a este indicador. 
GRÁFICA 8 DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE 
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4.3.2. Capacidades pedagógicas. 
Las capacidades pedagógicas deben llevar al docente a un rendimiento eficaz 
en su labor. 	 Se incluyen aquí los indicadores: organización del curso, 
cumplimiento de actividades, programa actualizado y el proceso de evaluación. 
Al analizar los datos recogidos en el Cuadro #11, se observa que el total de los 
informantes se perciben muy bien en el cumplimiento de sus labores, ya que el 
93% se encuentra en un rango alto. De las personas que se encuentran entre 
los rangos medio y bajo en este aspecto hay mayor tendencia al sexo masculino. 
Al contemplar el proceso de evaluación, el rango se encuentra alto, pues según 
criterio de los docentes, cumplen con un proceso integral de evaluación. No 
existen diferencias entre hombres y mujeres. 
CUADRO # 11 DOCENTES INFORMANTES SEGÚN CAPACIDADES PEDAGÓGICAS 




ALTO MEDIO BAJO 
M F M F M F 
N % N % N % N % N % N % 
Organización del curso 13 62 8 38 
13 62 8 38 Cumplimiento de actividades 
Programa actualizado 12 57 8 38 1 4.7 
Proceso de evaluación 12 57 7 33.3 1 4.7 1 5 





O 6  
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La Gráfica 9 levanta la información analizada previamente. 
GRÁFICA 9. DOCENTES INFORMANTES SEGÚN CAPACIDADES 








O Organización del curso Ncumplimiento de actividades O Programa actualmada OProcesci de evaluacion 
Fuente Encuesta aplicada a Docentes del Nivel Superior 
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CONCLUSIONES. 
La población estudiada, docentes del Programa de Postgrado del Nivel 
Superior, es Mayoritariamente masculina (62%), y el 43% está en el rango de los 
56-65 años. 
En relación al Grado académico, 52.4% tienen la Maestría, y el 47.6% 
tienen el Doctorado. 
El 95.2 % de ellos señalan niveles bajos de despersonalización, y el 
90.4% manifiesta no tener cansancio emocional. Puntuaciones bajas en estos 2 
indicadores indican ausencia del síndrome. 
La variable realización personal debe tener puntuación alta. En este caso, 
el 19% manifiesta niveles altos, mientras que el 81% se ubica en el nivel medio. 
Estos resultados indican que existen niveles latentes de estrés laboral, y 
frustraciones subliminales que invariablemente se reflejan en el desempeño 
laboral, lo que lleva a concluir que los docentes encuestados presentan un 
nivel medio de estrés laboral. 
Los resultados expuestos referentes a los indicadores despersonalización, 
agotamiento emocional y realización personal, que miden el nivel de estrés 
laboral, coinciden con los resultados de las preguntas orientadas al estrés de 
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rol, el cual reafirma la presencia de estrés en el docente El resultado al 
respecto fue que el 81% señala un nivel medio de estrés 
En relación a la responsabilidad laboral, el 95% considera que es alta. 
Sin embargo, al considerar uno de sus componentes, la coordinación entre los 
docentes, el 33% de ellos considera que está en niveles medio y bajo. 
El indicador capacidades pedagógicas refleja resultados con niveles altos 
por los informantes (93%). Se destaca que el 100% de ellos consideran que 
cumplen con la organización del curso y la planificación de actividades. 
De acuerdo a los resultados del estudio, se concluye que el nivel de 
estrés que presentan los Docentes del Programa de Postgrado del Nivel 
Superior no afecta actualmente el desempeño laboral. 
No obstante, de acuerdo a las exigencias de competencias laborales 
que exigen los desempeños, se requiere de una actualización periódica e 
integral en temas que fortalezcan su formación. 
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RECOMENDACIONES. 
• Reforzar estrategias psicoafectivas para el manejo adecuado del estrés 
en el grupo de profesionales jóvenes ya que constituyen una población de 
riesgo Se hace énfasis en que el docente joven, recién graduado, entra al 
sistema con expectativas altas en cuanto a logros y el no poder satisfacer 
dichas demandas lo expone considerablemente al estrés laboral. 
• Profundizar el tema de estrés laboral a través de estudios y reflexiones de 
I s grupos de mayor impacto de estos procesos. 
• Inclusión en el Currículo del Programa de Docencia Superior Talleres de 
Crecimiento Personal, en proceso de educación continua, para ser 
ejecutados, y evaluados cada cuatrimestre orientados a desarrollar modos 
adecuados de afrontamiento para manejo saludable del estrés laboral 
crónico, con énfasis en: 
• Salud mental (autoestima y relaciones interpersonales) 
• Afrontamiento activo 
• Planificación 
• Búsqueda de apoyo instrumental 
• Búsqueda de apoyo social 
• Reinterpretación positiva 
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• La habilitación de espacios vivenciales, que abran la posibilidad de 
encuentros personales y reflexivos con uno mismo, para que el docente 
del Programa de Postgrado del Nivel Superior fortalezca su formación 
con una capacitación eficaz en habilidades so'ciales y técnicas para 




"DESARROLLO HUMANO Y MANEJO DEL ESTRÉS LABORAL" 
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SEMINARIO TALLER: DESARROLLO HUMANO Y ESTRÉS LABORAL. 
SEDE: 	 POR DETERMINAR. 
FECHA: 	 POR DETERMINAR. 
HORARIO: 	 6pm.- 10 pm 
SESIONES: 	 # 5 
PARTICIPANTES: DOCENTES A NIVEL SUPERIOR FACULTAD CIENCIAS 
DE LA EDUCACIÓN. UNIVERSIDAD DE PANAMA. 
FACILITADORA: GLORIA GRIMALDO. 
COORDINADORA: MAGiSTER REINA DE LUNA. 
RESPONSABLE: GLORIA GRIMALDO 
1 JUSTIFICACIÓN. 
Si bien es cierto que los resultados de la investigación realizada son 
relativamente buenos en relación al estado emocional de los docentes, es 
necesaria la revisión y actualización de tales tópicos, a nivel personal, por la 
importancia en el desempeño laboral. 
El énfasis en el riesgo que presenta el Sector docente y otras profesiones de 
servicio para presentar estrés laboral está sustentado en múltiples estudios a 
nivel internacional. 
Nuestra experiencia personal y un diagnóstico situacional global, nos aseguran 
que existe una gran brecha entre la situación actual y la situación ideal a 
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alcanzar en cuanto a funcionamiento de calidad en estas áreas, por lo menos en 
el campo médico, donde prioritariamente me desenvuelvo. 
2. MATRIZ DE OBJETIVOS Y CONTENIDOS. 
SEMINARIO TALLER DESARROLLO HUMANO? ESTRÉS LABORAL 
Objetivo general: Valorar la necesidad del trabajo personal para el desarrollo del desempeño 
laboral. 
TEMA 1: 






Capacidad de adaptación a 
la vida(manejo del estrés) 




1.1. Identificar factores que 
inciden en la salud mental. 
Objetivos Específicos: 
2.1. Distinguir los procesos 
de 	 formación 	 de 	 la 
autoestima. 
Objetivos Específicos: 
3.1. 	 Destacar 	 el 
proceso 	 de 	 dar 	 y 
recibir afecto, 
Objetivos específicos: 
4.1. Identificar los principales 
signos de estrés. 
1.2.Analizar 	 a 	 nivel 
individual 	 el 	 estado de 
nuestra 	 salud 
mental(fortalezas 	 y 
debilidades) 
2.2. 	 Identificar 	 los 
elementos a trabajar en la 
estima propia. 
3.2. 	 Conocer 	 las 
destrezas a desarrollar 
en el campo de la 
inteligencia emocional. 
42. 	 Conocer 	 los 	 factores 
protectores propios para el 
manejo del estrés laboral 
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3. METODOLOGIA: 
El seminario será tipo taller a fin de permitir la interacción, discusión y análisis de 
situaciones específicas que contribuyan al aprendizaje como cambio de 
conducta. 
Se proponen técnicas activas como: 
• Dinámicas de grupo 
• Exposición dialogada 
• Pequeños grupos de trabajo 
• Lluvia de ideas 
• Pregunta circular 
4. RECURSOS: 
Lo necesario para el desarrollo de todos los módulos es: 
1. Pizarra y tiza. 
2. Papelógrafo 
3. Pilotos 
4. Gulas de Talleres (adjunto) 
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SEMINARIO TALLER "DESARROLLO HUMANO Y ESTRES LABORAL" 
TALLER #1. CONOCIMIENTO PERSONAL DESDE MI ROL DE PERSONA HUMANA. 
FORTALEZAS 
positivo 	 mío 
aporto 	 a 
comunidad, 








A 	 nivel 	 ambiental, 
personas, circunstancias o 
experiencias 	 que 	 nos 
ayudan a acercamos a 
nuestra visión. 
¿Qué 	 situaciones 	 me 
ayudan a crecer? 
DEBILIDADES 
Mis 'trapos 	 sucios", 	 mis 
defectos, 	 mis 	 problemas 
para conmigo 	 con Dios y 
AMENAZAS 
¿Qué 	 circunstancias, 
personas o eventos me 
alejan de mi proyecto de 
vida? 
¿De qué o quiénes me 
debo cuidar? 
con los demás) 
¿Cuál 	 es 	 el 	 "talón 	 de 
Aquiles" de nuestro grupo? 





Facilitadora Gana Gnmaldo, Marzo 2005. 
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SEMINARIO TALLER "DESARROLLO HUMANO Y ESTRÉS LABORAL" 
TALLER #2: ESTIMACION PROPIA. 
La autoestima sería a grandes rasgos, un estado a alcanzar. 
Un proceso evolutivo, dinámico, que abarca toda nuestra existencia, 
incluyendo acciones, sentimientos, pensamientos. Trabajar para lograr una 
buena estima implica deshacer los bloqueos o nudos de la biografía emocional, 
y reencontrar la seguridad a través de una genuina valoración de quienes 
realmente somos. 
En el transcurso de la vida, la estima propia ha sido lastimada y 
disminuida por las múltiples formas en que la persona se traiciona a sí misma. 
De allí que está en nosotros, y depende de nosotros, lograr una buena 
apreciación personal. 
Una estima saludable se construye sobre estos cuatro puntos cardinales: 
1:capacidad para reconocer las propias cualidades. 
2. capacidad para reconocer y trabajar los defectos personales. 
3. capacidad para reconocer y celebrar las cualidades de los otros 
4. capacidad para acoger y soportar los defectos de los demás. 
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Al nacer, todas las personas tenemos la necesidad fundamental de ser 
reconocidos. Las heridas al proceso de estima se han formado por la falta de 
reconocimient6, por la falta de satisfacción de las necesidades psíquicas 
básicas, y posteriormente por todas las experiencias negativas percibidas o 
vividas p r la persona en el medio familiar, escolar, y social comunitario. 
La presencia de dichas huellas no resueltas bloquea la conducta, origina 
sentimiento de inferioridad, que se proyecta a los demás. 
El desarrollo de una buena estimación propia es la base de la maduración 
personal. 
Otra figura que ayuda a aclarar el concepto es el de una gran olla. Esa 
autoestima, (esa olla), puede tener grietas de diferentes tamaños por donde se 
sale el contenido, grietas causadas por las heridas recibidas a lo largo de la vida, 
principalmente en el período de la infancia. 
El taller es tanto reparación de la olla, taponar grietas, como de llenar la 
olla, de enseñar a tener un buen nivel de autoestima. 
Reflexión personal. 
• ¿puedo verme a mí mism© como realmente Dios me ha hecho? ¿qué 
debo hacer para conocerme mejor? 
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• ¿soy conciente que soy una persona valiosa e importante para mi 
mism@, y me siento igual valorad© por los demás? 
• ¿Qué ca.  mbios debo hacer para lograr mejorar mi estima personal? 
• ¿Cuál es una buena meta personal que me ayude a vivir de modo libre y 
espontáneo? 
• ¿Tengo un buen manejo de mi mismo, cuidándome, dominándome y 
organizándome bien en la vida? 
• ¿Me expreso libremente tal y como soy, actuando con madurez y 
autonomía a la hora de tomar decisiones? 
• ¿Desarrollo y realizo apropiadamente mis potencialidades, viviendo una 
vida satisfactoria y provechosa para mi mismo y para los demás? ¿Qué 
debo proponerrne para alcanzar un mayor desarrollo y realización 
personal? 
Facilitadora: Gloria Grimaldo. 	 Marzo 2005. 
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SEMINARIO TALLER DESARROLLO HUMANO Y ESTRÉS LABORAL. 
TALLER # 3: COMUNICACIÓN NO VERBAL. 
"Existen los silencios de cuando estamos tan cansados que no estamos 
presentes. Luego existen los silencios que requieren presencia. Los silencios 
que requieren presencia son los que ayudan a sanar" (autor inédito) 
OBJETIVO: reconocer diferentes formas de comunicación. 
"Comunicar" y "comunicación" aparecen en la lengua francesa en el SXVI. 
Proviene del latín "comunicare" (poner en común), términos muy cercanos a 
"comunión" y a "comulgar. Partiendo de este sentido de compartir, aparece en el 
mismo siglo el sentido de "hacer parte" de una noticia. Desde entonces 
comunicar significa también "trasmitir. Lo planteamos en el sentido original, un 
compartir sentimientos con una fuerte carga emocional, de una unión de un 
intercambio muy Intimo. 
Planteamos concretamente las formas de comunicación no verbal, partiendo de 
que..."el lenguaje ha sido dado al hombre para ocultar sus sentimientos... Q, ) 
El lenguaje corporal es más autentico, instintivo, espontáneo y escapa más 
fácilmente al control del Yo conciehte. 
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El cuerpo expresa espontáneamente sus deseos, sus fantasmas, sus 
sentimientos a través de: 
• La actitud, el contacto. 
• Los gestos (o la inmovilidad. 
• La mirada, las muecas. 
• La distancia 
• El ritmo, las tonalidades vocales. 
• La respiración, la postura. 
• Nuestra forma de vestirnos 
• El acto y la manera de utilizar los objetos 
• Nuestra forma de caminar 
• El silencio 
• Nuestra conducta 
• REFLEXIÓN PERSONAL: 
• ¿Cuál es mi idea de conectar con los demás de manera no verbal? 
• ¿Qué mensajes envío, cercanía, distancia, o ambos? 
• ¿Qué tan conciente soy de mis expresiones y gestos? 
• ¿Cómo regulo el contacto con los demás? 
• ¿Qué mensajes no verbales reconozco en mí cuando tengo miedo? Ira? 
¿Estrés? Vergüenza? 
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• ¿Qué mensajes envio cuando estoy a gusto con alguien? ¿Cuando lo 
rechazo? 
• Dar ejemplos de mensajes ambivalentes, decimos algo y actuamos o 
enviamos mensajes contrarios. 
• ¿mantengo relaciones interpersonales de calidad? ¿tengo amig©s 
duraderos de muchos años? 
• ¿mantengo el equilibrio entre dar y recibir afecto? 
• ¿trato a las demás personas con empatia y respeto? escucho realmente 
a los otros? 
• ¿Cómo son mis relaciones en la comunidad? ¿qué debo hacer para 
mejorarlas? 
Facilitadora: Gloria Grimaldo. 	 Marzo 2005. 
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SEMINARIO TALLER DESARROLLO HUMANO Y ESTRÉS LABORAL. 
TALLER #4: CAPACIDAD DE ADAPTACION A LA VIDA. 
IDENTIDAD 
¿QUIEN SOY YO/ 
AUTOESTIMA 
Aceptación realista de si mism@. 
INTIMIDAD 
¿CON QUIEN ESTOY? 
RELACIONES INTERPERSONALES 
sanas 1 armónicas, productivas. 
GENERATIVIDAD 
¿PARA QUE ESTOY/ 
GENERAR SOLUCIONES y respuestas. Capacidad de enfrentar las 
crisis 
ERICKSON SALUD MENTAL 
La capacidad de adaptación a la vida, y por consiguiente al estrés depende del 
grado de madurez de las personas. 
Toda madurez es relativa, varía según la edad, las personas, las situaciones y 
el estado de vida. 
Elementos básicos de la Madurez: 
• Autonomía personal, la cual surge de la toma de conciencia y del 
conocimiento de si mismo. 
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• El sentido del otro, del diferente. Este sentido es el que nos abre a la 
acogida, a la escucha, al respeto del pensamiento y de los deseos del 
otro, sabiendo al mismo tiempo mantener nuestra individuación. 
• La capacidad de discernir, de juzgar, de decidir, de situarse en el 
centro. 
• La capacidad de asumir los conflictos y fracasos. 
REFLEXIÓN PERSONAL. 
• En relación al sentido de identidad, ¿qué tanto puedo acercarme a la 
respuesta de ¿quién soy? 
• En relación al sentido de intimidad, ¿intento promover la unidad de las 
personas a mi alrededor? 
• En relación al sentido de generatividad ¿veo mi misión a largo plazo? 
¿soy conciente que trabajar en la ecología es ser generativo? ¿Tengo un 
proyecto de vida? 
• ¿Tengo un estilo de vida sumamente competitivo, caracterizado por 
cierta carga de hostilidad o dureza hacia mí o hacia los demás, 
expresados en conductas de perfeccionismo constantes? 
• ¿He experimentado situaciones de agotamiento físico y emocional? 
¿Hubo una baja en mi rendimiento con los consecuentes sentimientos de 
incapacidad personal? ¿Cómo respondo ante las situaciones de crisis? 
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• ¿Cómo resolvió este tipo de situaciones 	 En situaciones estresantes, 
me aislo o busco ayuda? 
• En lo (referente a la tendencia tan común de la "adicción al trabajo", ¿me 
presiono demasiado en el uso del tiempo? ¿trato de estar ocupad@ a 
todas horas en un activismo desenfrenado? ¿me siento sobre- 
responsable de todo lo que ocurre a mi alrededor? ¿me concentro 
exageradamente en la obtención de logros personales, como mi fuente 
primordial de motivación en mi vida? 
• ¿Qué medidas conozco y practico para manejar mi estrés? ¿hago 
ejercicio con frecuencia? 
• ¿Cómo valoro mi capacidad de adaptación? ¿qué debo hacer para 
mejorarla? 
Facilitadora: Gloda Grimaldo. 	 Marzo 2005. 
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5. EVALUACION 
SEMINARIO TALLER "DESARROLLO HUMANO Y ESTRÉS LABORAL" 
Apreciado participante, le agradecemos conteste las preguntas formuladas a 
continuación. 
1. ¿Considera UD. que los talleres le han ayudado a conocerse de manera 
integral? Explique. 
2. Anote su opinión sobre el tema de autoestima, y si piensa que es factible 
trabajar en ella. 
3. ¿Se siente más fortalecido al conocer sus habilidades y oportunidades? 
¿Considera que este conocimiento le será útil en el desempeño laboral? 
4. ¿Cómo está su manejo del estrés? ¿Está dispuesto a ayudarse más aún 
de lo que hace? 
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UNIVERSIDAD DE PANAMA. 
MAESTRIA EN DOCENCIA SUPERIOR. 
ESTUDIO SOBRE EL ESTRÉS LABORAL Y SU RELACION CON EL 
DESEMPEÑO LABORAL DE LOS DOCENTES DE POST-GRADO Y 
MAESTRIA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN DE LA 
UNIVERSIDAD DE PANAMA. 
Distinguido Profesor: 
En mi calidad de estudiante de la Maestría en Docencia Superior, solicito a UD. 
su participación con el propósito de reforzar el estudio que realizamos como 
tesis de la Maestría. 
Nuestro objetivo es determinar si existe estrés laboral en el grupo de estudio, y 
si la presencia de este síndrome afecta el desempeño laboral. 
Agradecemos su colaboración al brindamos esta información, la cual es 
estrictamente confidencial. 
Atentamente, Dra. Gloria Grimaldo. 
I.- Sírvase señalar con una marca de cotejo ( / ) el item que le corresponde a su 
situación actual. 
A.- Sexo: M 
B.- Edad: 
Menos de 25- 35 	 35-44 	 45-55 	 54-65 	
Más de 65 
C.- Ultimo grado académico obtenido: 
Maestría 
Doctorado 
D.- Años de servicio en la Universidad como Docente de Postgrado y/o Maestría. 
Menos de 5 años 	 6-10 años 	 11- 15 años 	 16-20 años 
Más de 20 	  
II» Por favor, a continuación indique la respuesta que mejor describe su grado 
de identificación acuerdo con cada frase. Si es nunca, responda 1, si es rara 
vez, responda 2, si es ocasionalmente, responda 3, si es a menudo, responda 4, 
y si es habitualmente, responda 5. 
Rodee la respuesta deseada con un círculo según la siguiente clave de 
clasificación: 
1. nunca. 
2. rara vez 
3. ocasionalmente 
4. a menudo 
5. habitualmente 
1. En lo fundamental, yo diría que estoy muy contento 
con mi trabajo. 
2. Actualizo la programación vigente de cada curso 
cuando inicio un nuevo módulo, apoyado en un 
documento escrito. 
3» Formulo objetivos didácticos de forma que expresen 
claramente las habilidades que mis alumnos deben recibir 
como reflejo de la intervención educativa. 
4. Tiendo a tratar a los estudiantes como objetos impersonales. 
5. Se me hace muy difícil volver al trabajo después 
de las vacaciones. 
6. Actualmente encuentro que mi vida es provechosa 
7. Me apoyo en el cronograma de actividades, 
con la secuencia de los contenidos (conocimientos, 
procedimientos y actitudes) a lograr durante el curso. 
8. Mi profesión esta afectando negativamente mis 
relaciones fuera del trabajo. 
9. Los docentes planificamos nuestra actividad educativa 
en forma coordinada. 
10. Planifico mis clases de modo flexible preparando 
actividades y recursos ajustados a la programación didáctica. 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
11. Siento que me es imposible producir algún cambio 	 1 2 3 4 5 
productivo en la vida de mis alumnos. 
12. Intentar impedir que mi trabajo sea rutinario 
y aburrido me causa mucho estrés. 	 1 2 3 4 5 
13. El desarrollo de mi curso va de acuerdo a lo planificado 
en relación al cronograma. 	 1 2 3 4 5 
14. Siento que mi trabajo está afectando negativamente mi salud. 	 1 2 3 4 5 
15. Con frecuencia me siento deprimid@ respecto ami profesión. 1 2 3 4 5 
16 .Me enfrento bien con los problemas que me presentan 
mis compañer@s. 1 2 3 4 5 
17. Si un buen amigo me dijera que estaba interesad© en 1 2 3 4 5 
tener un trabajo aquí, tendría reservas en recomendárselo. 
18. Utilizo suficientes criterios de evaluación que atiendan 1 2 3 4 5 
de manera equilibrada la evaluación de los diferentes contenidos. 
19. Actualmente siento que disfruto bastante de la vida. 
1 2 3 4 5 
20. Es muy estresante dar una buena educación en un 1 2 3 4 5 
ambiente de pobre apoyo financiero. 
21. Me siento ansias© y tens@ al ira trabajar cada día. 
1 2 3 4 5 
alumnos son como mis enemigos. 1 2 3 4 5 22. Siento que mis 
23 Siento una presión constante por parte de los otros 1 2 3 4 5 
para que mejore mi trabajo. 
24. Uso estrategias de procedimientos de auto evaluación 1 2 3 4 5 
y coevaluacion en grupo que favorezcan la participación 
de los alumnos en la evaluación. 
25. En el trabajo siento que estoy al límite de mis posibilidades. 1 2 3 4 5 
26.-Planifico mi actividad educativa en forma coordinada 1 2 3 4 5 
con el resto de los docentes. 
27. Sabiendo lo que sé ahora, si tuviera que decidir de nuevo 1 2 3 4 5 
si elijo este trabajo, definitivamente lo haría. 
28. Regularmente dispongo de tiempo al final de cada clase 
para que los estudiantes compartan sus dudas. 
29 - Asisto con regularidad a talleres y seminarios 
como parte de mi proceso de actualización y 
mejoramiento académico. 
30.- En general, mi trabajo se adapta muy bien a la clase de 
trabajo que yo deseaba 
31.- Utilizo recursos didácticos variados y acordes con 
la tecnología actual. 
32 Siento que tengo trabajo extra mas allá de lo que debería 
esperarse normalmente de mí. 
33.- Actualmente encuentro mi vida bastante aburrida. 
34.-Facilito la adquisición de nuevos conocimientos a través 
de la apertura a la posibilidad de participación de los 
estudiantes con preguntas aclaratorias. 
35. Trabajar con compañeros todos los días es demasiada 
tensión para mí. 
36. Creo que tengo un comportamiento mas insensible 
con le gente desde que hago este trabajo. 
37. Siento que estoy haciendo un trabajo muy duro. 
38. Siento que los compañeros me culpan de algunos de 
sus problemas. 
39.-Acostumbro manejar mi tiempo responsablemente 
para no ausentarme ni llegar tarde a clases. 
40. Trabajar en contacto directo con los compañeros me 
produce bastante estrés. 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
ANEXO 2 
CUESTIONARIO DE BURNOUT DE MASLACH 
CUESTIONARIO DE BURNOUT DE MASLACH. 
1 EE Debido a mi trabajo, me siento emocionalmente agotado. 
2 EE 
Al final de la jornada, me siento agotado. 
3 EE 
Me encuentro cansado cuando me levanto por las mañanas y 
tengo que enfrentarme a otro día de trabajo. 
4 PA 
Puedo entender con facilidad lo que piensan mis compañeros. 
5 DP 
Creo que trato a algunos compañeros como si fueran objetos. 
6 EE 
Trabajar con compañeros todos los días es una tensión para mi. 
7 PA 
Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan mis 
compañeros. 
8 EE 
Me siento 'quemado" por el trabajo. 
9 PA 
Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en 
la vida de otros. 
10 DP 
Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente 
desde que hago este trabajo. 
11 DP 
Me preocupa que este trabajo me este enduredendo 
emocionalmente. 
12 PA 
Me encuentro con mucha vitalidad. 
13 EE Me siento frustrado por mi trabajo. 
14 EE 
Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. 
15 DP 
Realmente no me importa lo que les pueda ocurrir a algunos de 
mis compañeros. 
16 EE Trabajar en contácto directo con los compañeros me produce 
bastante estrés. 
17 PA 
Tengo facilidad para crear una atmósfera relajada con mis 
compañeros 
18 PA Me encuentro animado después de trabajar junto a mis 
compañeros. 
19 PA 
He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo. 
20 EE 
En el trabajo siento que estoy al límite de mis posibilidades. 
Siento que se tratar de forma adecuada los problemas 
21 PA emodonales en el trabajo. 
Siento que los compañeros me culpan de algunos de sus 






Realización personal en el trabajo 
Las respuestas se refieren a una escala tipo Likert, con los siguientes elementos: 
O Nunca 
1 Alguna vez al año o 
menos 
2 Una vez al mes o menos 
3 Algunas veces al mes 




6 Todos los días. 
ANEXO 3 
INFORMACION PARA OTRAS INVESTIGACIONES 
1. INFORMACIÓN RECABADA EN RELACIÓN A LOS FACTORES PSICOLÓGICOS. 
DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE AGOTAMIENTO EMOCIONAL. 
FEBRERO 2004. 












168 126 18 15 6 3 
Mi 	 profesión 	 esta 
8  afectando negativamente 
mis relaciones fuera del 21 14 5 2 - 
trabajo. 
Con frecuencia me siento 
15 deprimido (a) respecto a 21 18 1 2 - 
mi profesión. 
Si un buen amigo (a) me 
dijera 	 que 	 estaba 
17  interesado (a) en tener 
un trabajo aquí, tendría 
21 15 2 2 1 1 
reservas 	 en 
recomendárselo. 
Me siento ansioso (a) y 
21 tenso (a) al ir a trabajar 21 17 3 1 - 
cada día. 
En el trabajo siento que 
25 estoy 	 al 	 limite 	 de 	 mis 21 14 3 3 1 - 
posibilidades. 
Trabajar con compañeros 
35 todos demasiada 
los 	 días 	 es 21 16 2 2 -  1 tensión para
mi. 
Siento 	 que 	 estoy 
37 haciendo un trabajo muy 21 17 1 2 1 - 
duro. 
Trabajar 	 en 	 contacto 
40 directo compañeros 
con 	 los 21 15 1 1 2 2 me produce 
bastante estrés. 
DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE DESPERSONALIZACIÓN 
FEBRERO 2004. 











147 123 4 8 8 4 
Tiendo a tratar a 	 los 
4 estudiantes 	 como 
objetos impersonales. 
21 18 _ 1 1 1 
Se me hace muy dificil 
5 volver 	 al 	 trabajo 
después de vacaciones. 
21 15 1 2 2 1 
Siento que mi traba o 
14 esta 	 afectando 
negativamente mi salud. 
21 11 3 3 3 1 
Siento que mis alumnos 
22 son 	 como 	 mis 
enemigos. 
21 21 - - - - 
23 
Siento 	 un 	 a 	 presión 
constante por parte de 
los 	 otros 	 para 	 que 21 20 
_ 1 _ - 
mejore mi trabajo. 
Creo 	 que 	 tengo 	 un 
comportamiento 	 más 
36 insensible con la gente 
desde que hago este 
trabajo. 
21 19 - _ 1 1 
Siento 	 que 	 los 
38 compañeros me culpan 
de sus problemas. 
21 19 1 1 - 
DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE REALIZACIÓN PERSONAL. 
FEBRERO 2004. 



















En lo fundamental, 
yo diría que estoy 
muy contento con 
mi trabajo 
Actualmente 
encuentro que mi 
vida 	 es 
provechosa. 
Siento que me es 
imposible 	 producir 
algún 	 cambio 
productivo 	 en 	 la 
vida 	 de 	 mis 
alumnos 
Me enfrento bien 
con los problemas 
que me presentan 
mis compañeros. 
Actualmente siento 
que 	 disfruto 
bastante 	 de 	 la 
vida. 



















































ahora, 	 si 	 tuviera 
que 	 decidir 	 de 
nuevo si elijo este 
trabajo, 
definitivamente 	 lo 
haría. 
En 	 general, 	 mi 
trabajo se adapta 
muy bien a la clase 
de trabajo que yo 
deseaba. 
Actualmente 
encuentro mi vida 
bastante aburrida. 
2. INFORMACIÓN RECABADA EN RELACIÓN AL DESEMPEÑO LABORAL. 
RESPONSABILIDAD LABORAL. 
DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE COOFtDINACION. 
FEBRERO 2004. 













Los docentes planificamos 
nuestra actividad educativa 
en forma coordinada 
Planifico 	 mi 	 actividad 
educativa 	 en 	 forma 




































Utilizo 	 recursos 	 didáctico 














DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE MOTIVACION DE PARTICIPANTES. 
FEBRERO 2004. 












Facilito 	 la 	 adquisición 
nuevos 	 conocimientos 
través de la apertura 
posibilidad 	 de 






































Acostumbro 	 manejar 	 mi 
tiempo 	 responsablemente 
para no ausentarme ni llegar 













DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE ACTUALIZACION PERIODICA 
FEBRERO 2004. 













Asisto 	 con 	 regularidad 	 a 
talleres y seminarios como 
parle 	 de 	 mi 	 proceso 	 de 





























Formulo 	 objetivos 
didácticos de forma que 
expresen claramente las 
habilidades 	 que 	 mis 
alumnos 	 deben 	 recibir 
corno 	 reflejo 	 de 	 la 
intervención educativa. 
Me 	 apoyo 	 en 	 el 
cronograma 	 de 
actividades, 	 con 	 la 
secuencia 	 de 	 los 
contenidos 
(conocimientos, 
procedimientos 	 Y 
actitudes) 	 a 	 lograr 




































Planifico mis clases de 
modo 	 flexible 
preparando actividades y 
recursos ajustados a la 
programación didáctica 
El desarrollo de mi curso 
va 	 de 	 acuerdo 	 e 	 lo 
planificado 	 en 	 relación 




















DOCENTES SEGÚN GRADO DE EVALUACIÓN INTEGRAL Y COMPARTIDA 
FEBRERO 2004. 
















Utilizo 	 suficientes 
criterios 	 de 
evaluación 	 que 
atiendan de manera 
equilibrada 	 la 
evaluación 	 de 	 los 
diferentes 
contenidos. 
Uso estrategias de 
procedimientos 	 de 
auto 	 evaluación 	 y 
coevaluación 	 en 
grupo 	 que 
favorezcan 	 la 
participación de los 




















DOCENTES INFORMANTES SEGÚN GRADO DE ACTUALIZACION DEL PROGRAMA 
FEBRERO 2004. 











Actualizo 	 la 
programación 
vigente de cada 
curso 	 cuando 
inicio 	 un 	 nuevo 
modulo, apoyado 














E. ESTRÉS DE ROL. 
DOCENTES INFORMANTES SEGÚN ESTRÉS DE ROL. 
FEBRERO 2004. 















Intentar impedir que mi 

























aburrido 	 me 	 causa 
muóho estrés. 
Es muy estresante dar 
una buena educación en 
un ambiente de pobre 
apoyo financiero. 
Siento que tengo trabajo 
extra más allá de lo que 
debería 	 esperarse 
normalmente de mi. 
